Nivel motivacional y la Identificación de la Necesidad predominante basado en la teoría de MCCLELLAND en los docentes de la Institución Educativa inicial N°192 de Puno, en el Año 2017 by Murrugarra Barboza, Carla Emyly
UNIVERSIDAD ANDINA
“NÉSTOR CÁCERES VELÁSQUEZ”
FACULTAD DE CIENCIAS ADMINISTRATIVAS
ESCUELA PROFESIONAL DE ADMINISTRACIÓN Y MARKETING
TESIS
NIVEL MOTIVACIONAL Y LA IDENTIFICACIÓN DE LA
NECESIDAD PREDOMINANTE BASADO EN LA TEORÍA DE
MCCLELLAND EN LOS DOCENTES DE LA INSTITUCIÓN
EDUCATIVA INICIAL N°192 DE PUNO, EN EL AÑO 2017
PRESENTADA POR:
Bach. MURRUGARRA BARBOZA, CARLA EMYLY
PARA OPTAR EL TÍTULO PROFESIONAL DE:








Dios, por haberme permitido llegar hasta esta
etapa de mi vida, tenerme con buena salud
para lograr cada uno de los objetivos que me
he trazado, además de su bondad e infinito
amor.
A mi familia por ser el principal motivo de
impulso y superación constante desde mi
niñez, por haber apoyado hasta el día de hoy
mis decisiones y encaminarme con sus
consejos, indispensables para poder
desarrollar de manera responsable la
realización de este trabajo de investigación.
AGRADECIMIENTO
Agradezco sinceramente:
A Dios, por nunca desampararme y ayudarme siempre
que acudía a él en busca de un guía en el camino a
seguir y siempre acompañarme en los buenos y sobre
todo en los malos momentos.
A la UANCV, a la Carrera profesional de
Administración y Marketing, y todos los docentes que
he podido conocer a lo largo de mi formación
académica, por brindarme conocimientos durante los
estudios que hoy en día hacen posible la ejecución de
esta investigación.
A la I.E.I. N° 192 Puno, a la directora y a la plana
docente por permitirme ejecutar las encuestas y poder
ayudarme como institución en ser el caso de estudio
de la presente investigación.
A mis padres, Janny Barboza, Carlos Murrugarra, que
siempre me han apoyado incondicionalmente, gracias








CAPÍTULO I: PROBLEMA DE LA INVESTIGACIÓN ........................................... 1
1.1. PLANTEAMIENTO DEL PROBLEMA......................................................... 1
1.2.  FORMULACIÓN DEL PROBLEMA............................................................ 3
1.2.1. Problema general ............................................................................... 3
1.3. OBJETIVOS DE LA INVESTIGACIÓN ..................................................... 4
1.3.1. Objetivo general.................................................................................. 4
1.3.2. Objetivos específicos.......................................................................... 4
1.4. JUSTIFICACIÓN DEL ESTUDIO.............................................................. 4
CAPITULO II: MARCO TEORICÓ ......................................................................... 6
2.1. ANTECEDENTES DE LA INVESTIGACIÓN ............................................... 6
2.1.1. Antecedente Nro. 1: ............................................................................... 6
2.1.2. Antecedente Nro. 2: ............................................................................... 9
2.1.3. Antecedente Nro. 3 .............................................................................. 12
2.2. BASES TÓRICAS...................................................................................... 13
2.2.1. MOTIVACIÓN: ..................................................................................... 13
vii
2.2.2. TEORÍAS DE LA MOTIVACIÓN .......................................................... 20
2.2.3. TEORÍA DE LAS NECESIDADES DE DAVID C. MCCLELLAND:....... 33
2.3. MARCO CONCEPTUAL............................................................................ 46
2.4. HIPÓTESIS ................................................................................................ 48
2.4.1. Hipótesis general ................................................................................. 48
2.4.2. Hipótesis especificas ........................................................................... 48
2.5. VARIABLES .............................................................................................. 49
2.5.1. Variable de estudio .............................................................................. 49
2.5.2. Operacionalización de variables .......................................................... 49
CAPITULO III: PROCEDIMIENTO METODOLÓGICO DE LA INVESTIGACIÓN 50
3.1. Diseño de investigación ....................................................................... 50
3.2. Nivel de investigación........................................................................... 51
3.3. Tipo de investigación............................................................................ 51
3.4. Método o métodos aplicados a la investigación ................................ 52
3.5. Población y muestra ............................................................................. 52
3.6. Plan de recolección y procesamiento de datos ................................. 54
3.7. Valides y confiabilidad del instrumento .............................................. 61
CAPÍTULO IV: ..................................................................................................... 65
RESULTADOS Y DISCUSIÓN ............................................................................ 65
CAPITULO V: CONCLUSIONES Y RECOMENDACIONES ............................... 77




Cuadro N° 1: Grado de satisfacción de los docentes peruanos ………………42
y de América Latina
Cuadro N° 2: Grado de satisfacción de los docentes peruanos ……………….43
y de América Latina
Cuadro N° 3: Grado de satisfacción de los docentes peruanos ………………..44
y de América Latina
Cuadro N° 4: Dimensiones y criterio ………………………………………..…….61
Cuadro N° 5: Análisis de la escala de Likert del Nivel Motivacional .................61




Tabla N° 1 : Resumen de procesamiento de datos ………………..………….......63
Tabla N° 2: Análisis de consistencia interna Coeficiente de Alfa de Cronbach…64
Tabla N° 3: Resultado del nivel Motivacional ……….…………..…………….…...65
Tabla N° 4: Resultado del nivel Motivacional en porcentajes …….…………......65
Tabla N° 5: Necesidad de logro ……………………………….………..………......69
Tabla N° 6: Necesidad de poder …………………………………..…….………....70
Tabla N° 7: Necesidad de afiliación ….………………………..…………………...71
xÍNDICE DE GRÁFICOS
Grafico N° 1: Nivel de Motivación .……………………………..…………...66
Grafico N° 2: Necesidad de Predominante …………………...…………...67
Grafico N° 3: Necesidad Predominante en porcentaje …………….…….68
Grafico N° 4: Necesidad de logro …………………………..………….......69
Grafico N° 5: Necesidad de poder ………………..…………..…………....70
Grafico N° 6: Necesidad de afiliación …………………….…..…………….71
xi
RESUMEN
Analizando la importancia de la motivación en las personas, el objeto de
investigación tiene como finalidad dar a conocer el nivel de motivación
laboral e identificar la necesidad predominante según la “Teoría de las
Necesidades de David McClelland, en los docentes de la Institución
Educativa Inicial N° 192 de la ciudad de Puno (I.E.I. N°192)”.
Para tal fin, se realizó un estudio de tipo cualitativo, con un nivel de
investigación descriptivo, bajo un diseño no experimental, transversal. La
población estuvo integrada por 14 docentes (1 directora,4 auxiliares y 9
docentes), pertenecientes a la Institución Educativa Inicial N°192 Puno.
El instrumento que se empleo fue una encuesta basada en la “Teoría de las
Necesidades según McClelland, que consta de 15 preguntas formuladas con
la técnica de Likert, y validada por Steers y Braunstein en 1976”. La encuesta
permitió clasificar el nivel de motivación laboral en “alto, medio, o bajo”; y
determinar si la necesidad predominante es de “logro, poder o afiliación”.
Los resultados que se obtuvieron revelaron que el nivel de motivación laboral
fue alto en un 78.6%, media en el 21.4% y ninguno de los encuestados
mostró un bajo nivel de motivación laboral. Las variables que se tomaron en
cuenta en la encuesta (sexo, edad, condición laboral, tiempo de servicio)
demostró no aportar significancia estadística a la motivación laboral, debido
a ser una población pequeña (menor de 30).
El tipo de necesidad predominante encontrado entre las docentes de la
institución estuvo distribuido de la siguiente manera: Logro 39%, afiliación
32% y poder 29%. La necesidad de logro representa el tipo de necesidad
más predominante en las docentes, al ver que el porcentaje de las otras dos
necesidades no es muy lejano se muestra un equilibrio positivo y manejable
en los docentes.
En conclusión, el grado de motivación laboral en la mayoría de los docentes
fue alto. El tipo de necesidad predominante entre los participantes fue muy
equilibrado, existiendo una mayoría con necesidad de logro (39%), seguida
por las necesidades de afiliación (32%) y poder (29%).




Analyzing the importance of people´s motivation, the purpose of this project
research has a predominant purpose to show the level of motivation at work
and identify the predominant necessity according to the “Theory of Needs
from David McClelland, evaluating the teachers the kindergarden
Educational Institution N° 192 in Puno (IEI N° 192)”.
For this purpose, a qualitative study was made, with a descriptive research,
using a non-experimental, transversal design. The population consisted of 14
teachers (1 director, 4 assistants and 9 teachers), who belongs to
kindergarden Educational Institution N° 192 in Puno.
The instrument used was a survey based on the “Theory of Needs according
to McClelland, studies which consists in 15 questions formulated with the
Likert´s technique, and validated by Steers and Braunstein in 1976”. The
survey found the level of work motivation in “high, medium, or low”; and
determine if the predominant need is for “achievement, power or affiliation”.
The results obtained showed the level of labor motivation was high in 78.6%,
the means in 21.4% and none of the respondents showed a low level of labor
motivation. The variables that were taken into account in the survey (sex,
age, working condition, service time) showed that they did not provide
statistical significance to the work motivation, because it was less than 30.
The predominant need type of found among the teachers was distributed as
follows: Achievement 39%, affiliation 32% and power 29%. The need for
achievement represents the most predominant type of need in teachers,
watching the percentage of the other two needs is not too far away shows a
positive and manageable balance in teachers.
In conclusion, the degree of work motivation in most of the teachers was high.
The predominant type of need among the participants was very balanced,
with a majority in need of achievement (39%), followed by the needs of
affiliation (32%) and power (29%).




Es de interés general el presente estudio debido a que  se “enfoca en la importancia
del capital humano en las organizaciones e instituciones” y la motivación laboral
que se ha vuelto en un factor importante al querer hablar de satisfacción laboral y
desempeño laboral, también para todas las instituciones públicas y privadas al
momento de cumplir con los objetivos trazados, Bajo éste planteamiento se
presenta este proyecto de investigación titulado “NIVEL MOTIVACIONAL Y LA
IDENTIFICACIÓN DE LA NECESIDAD PREDOMINANTE BASADO EN LA TEORÍA DE
MCCLELLAND EN LOS DOCENTES DE LA INSTITUCION EDUCATIVA N° 192 DE PUNO
EN EL AÑO 2017”
Entender la “motivación laboral” es sumamente importante y resulta de gran
beneficio al momento de “mejorar el desempeño laboral y alcanzar los objetivos
trazados por las organizaciones”. No obstante, esta información no gozaría de su
real valor si no definimos el “tipo de necesidad predominante según la teoría de
McClelland”, dado que satisfacer dicha necesidad lograra ser el “impulso de mayor
influencia sobre la motivación de cada individuo”.
McClelland propone la existencia de 3 necesidades: “Logro, Poder y Afiliación; y
dependiendo de cuál predomine en cada individuo, el ser humano se planteará
metas y caminos diferentes para buscar su satisfacción”.
La necesidad de logro está básicamente orientada al “impulso por sobresalir y a
la lucha por tener éxito”. La necesidad de poder está referida al “conseguir que
otros se comporten de determinada manera, diferente a como hubieran actuado de
manera natural”. Finalmente, la necesidad de afiliación pone énfasis al “deseo de
relacionarse con otras personas”.
A diferencia de lo que se pensaba hace algún tiempo, hoy estamos convencidos
que el trabajo de docentes y sobre todo actualmente en el Perú, no está exento de
la motivación por satisfacer algunas necesidades. La aplicación de la gerencia o en
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este caso direcciones al sector educativo ha permitido demostrar que los docentes
como cualquier trabajador, son también “impulsados por el deseo de satisfacer
necesidades de logro, poder o afiliación, muchas veces, inconscientemente”. Sin
embargo, dado que los centros educativos inicial, primarios, secundarios son
centros laborales de muchos docentes, es imprescindible que entre ellos exista una
distribución más o menos equitativa de los “tres tipos de necesidades”, debido a
que son parte de un “todo interdependiente y si interactúan complementándose
permitirán armonía, equilibrio y satisfacción laboral” dentro de la institución
educativa a la que pertenecen.
“Estudiar la motivación laboral y el tipo de necesidad predominante en los docentes
resulta sumamente importante y necesario para desarrollar una buena gestión de
recursos humanos, satisfacer y motivar a los docentes y por ende para alcanzar los
objetivos institucionales eficientemente”.
Por lo tanto, toda información que logre ayudar a satisfacer las “necesidades
laborales” dentro de una institución, “mejorará la calidad y originará satisfacción
laboral; optimizando el desempeño e influyendo positivamente en el servicio
brindado”, en la satisfacción de los usuarios externos e internos y en la
“optimización de las relaciones interpersonales”.
Conscientes de lo anterior, se plantea el objetivo de “determinar el nivel
motivacional, y el tipo de necesidad predominante en los docentes de la Institución
Educativa Inicial N°192 Puno”.
1CAPÍTULO I
PROBLEMA DE LA INVESTIGACIÓN
1.1. PLANTEAMIENTO DEL PROBLEMA
En todos los espacios de la existencia humana “injiere la motivación como
mecanismo para lograr determinados objetivos y alcanzar determinadas
metas, ya que representa un fenómeno humano universal de gran
trascendencia para los individuos y la sociedad, es un tema de interés para
todos porque puede ser utilizada por los administradores de recursos
humanos, el psicólogo, el filósofo, el educador, etc”.
“La motivación consiste fundamentalmente en mantener culturas y
valores corporativos que conduzcan a un alto desempeño, se puede
mencionar que las culturas positivas las construyen las personas, por tal
motivo se debe pensar qué se puede hacer para estimular a los individuos y
a los grupos a dar lo mejor de ellos mismos, de tal forma que favorezca tanto
los intereses de la organización como los suyos propios”.
La motivación es de suma importancia en cualquier área, si se aplica en
el ámbito laboral se puede lograr que los empleados motivados, “se
esfuercen por tener un mejor desempeño en su trabajo”. Una persona
satisfecha que valora su trabajo, lo transmite y disfruta de atender a sus
clientes, o, en este caso de ser un docente eficiente logrando un desarrollo
2óptimo en los niños y obteniendo padres satisfechos, si eso no es posible, al
menos lo intentará.
“La motivación es un elemento importante del comportamiento
organizacional”, que permite encaminar correctamente “el esfuerzo, la
energía y la conducta en general del trabajador”, permitiéndole sentirse
mejor respecto a lo que hace y estimulándolo a que trabaje más para el “logro
de los objetivos que interesan a la organización”.
Según la Revista Peruana de Investigación Educativa 2012, N° 4, PP.7-
42 Titulada: Formación, Motivación y Condiciones Laborales de los Docentes
de Primaria en el Perú, afirma que:
“Los docentes de primaria del Perú son, globalmente, los más
insatisfechos con su trabajo de toda América Latina. En todos
los aspectos que se investigaron en la revista, los docentes
peruanos no solo están más descontentos que el promedio de
América Latina, sino que es difícil encontrar un país que, en
alguno de esos aspectos, esté más descontentos que ellos.
Queda claro que es una situación de insatisfacción global, y no
centrada en aspectos específicos, lo que supone una
complejidad mayor”.
Viendo la problemática y la estadística de la revista se hizo esencial para
mi persona analizar el nivel motivacional de la Institución Educativa Inicial N°
192 Puno que no es ajena a presentar insatisfacción ya sea ante el estado
3peruano y a las condiciones o facilidades que tengan cada docente, por
ende, se pretende analizar qué necesidad predominante según la “teoría de
McClelland” existe en los docentes para poder analizar cuál es el nivel
motivacional y describirlo.
1.2. FORMULACIÓN DEL PROBLEMA
1.2.1. Problema general
 ¿Cuál es el nivel motivacional y que tipo de necesidad
predominante según McClelland existe en los docentes de la
Institución Educativa Inicial N° 192 Puno en el 2017?
1.2.2. Problemas específicos
 ¿Qué nivel motivacional presentan los docentes de la Institución
Educativa Inicial N° 192 Puno en el 2017?
 ¿Cuál es el tipo de necesidad predominante según McClelland en
los docentes de la Institución Educativa Inicial N°192 Puno en el
2017?
41.3. OBJETIVOS DE LA INVESTIGACIÓN
1.3.1. Objetivo general
 Analizar el nivel motivacional e identificar el tipo de necesidad
predominante según McClelland en los docentes de la Institución
Educativa Inicial N° 192 Puno en el 2017.
1.3.2. Objetivos específicos
 Examinar el nivel de motivacional en los docentes de la Institución
Educativa Inicial N° 192 Puno en el 2017.
 Identificar el tipo de necesidad predominante según McClelland en
los docentes de la Institución Educativa Inicial N° 192 Puno en el
2017.
1.4. JUSTIFICACIÓN DEL ESTUDIO
La relevancia de esta investigación consiste en constatar “la forma en que
la teoría de McClelland respecto a la motivación puede mejorar con el
rendimiento laboral de los docentes de la Institución Educativa Inicial N° 192
Puno”; ya que los resultados nos ayudaran a conocer el “grado de
Motivación” y el “tipo de necesidad predominante” en los docentes de la
Institución Educativa Inicial N° 192 de la ciudad de Puno en el año 2017.
Conociendo el nivel motivacional y el tipo de necesidad predominante de
los docentes tendremos los “conocimientos básicos” para poder “plantear
5acciones de intervención con el objeto de minimizar lo que resulte perjudicial
y reforzar lo proactivo y positivo”.
Los resultados obtenidos serán de mucha ayuda para verificar la
“confiabilidad y la validez del cuestionario” utilizado para medir el “nivel
motivacional”, siendo útil para futuros estudios de pequeña y gran magnitud
ya que al conocer dichas necesidades como administradores y líderes
podremos determinar “tipos de comportamiento, objetivos y relaciones
diferentes”, no solo en el desempeño grupal y laboral , sino también en el
ámbito personal de los docentes de la Institución Educativa Inicial N° 192 de
la ciudad de Puno.
6CAPÍTULO II
MARCO TEÓRICO
2.1. ANTECEDENTES DE LA INVESTIGACIÓN
2.1.1 Antecedente Nro. 1:
Según Mata D. (2009), en su tesis titulada “Investigar la funcionalidad
de la motivación (reconocimiento), para un mejor desempeño y
rendimiento del personal en atención al público de la cadena KFC de la
Universidad de las Américas de Quito”.
Tuvo como objetivo general: “Mejorar el rendimiento del personal en
atención al público de la cadena KFC, cuya metodología utilizada fue del
tipo descriptivo. Concluyo lo siguiente: Es un hecho la utilización de
reconocimientos como incentivos para los empleados, el cual es una
forma de motivar a todos los miembros de la empresa, generando así un
mejor desempeño laboral de los mismos, una elevada productividad para
la organización y un buen trato, así como buena atención al cliente”.
De la misma manera, “una empresa perteneciente al sector productivo
y restauración en el que se encuentra involucrado KFC, sin ningún tipo de
reconocimientos, no funciona de la misma manera que una que lo
considera importante, debido a que no sólo se toma en cuenta la
productividad de la organización, sino también el bienestar del empleado”.
7Así mismo, en “KFC es muy importante el bienestar del colaborador, y
cuentan con varios reconocimientos e incentivos motivando de esta
manera a los asociados. Es más, se observó en la empresa, que un
empleado eficiente genera un buen clima laboral, donde no solo uno
busca ser reconocido, sino todos los que conforman la empresa, lo que
fue corroborado a través de las encuestas y a lo expresado por la mayoría
de los colaboradores a nivel exploratorio”.
De otro lado para Amorós (2007), se sabe que:
“Un trabajador se encuentra motivado en una organización,
cuando se siente que se le trata bien, lo cual genera un clima
laboral adecuado sustentado en un ambiente psicológico
propicio para la generación de grupos formales e informales,
que nacen de la necesidad de afiliación, para luego
convertirse en equipos de trabajo.”
Basados en esta definición, un punto importante y que es practicado
por casi todas las cadenas de comida rápida, es entregarle el tiempo
necesario para refrigerio, con el espacio físico adecuado para
interrelacionarse y costeado por la misma organización.
Desde este punto de vista, Negroe (2011):
“Evaluó el servicio de comedor como: motivador para el buen
desempeño del empleado, donde pone en la mira la
8alimentación de los trabajadores durante sus jornadas
laborales, ya que la alimentación de los empleados en la
actualidad no ha sido un tema de interés como el sueldo u otras
prestaciones”.
“Una nutrición adecuada es la base de la productividad, la seguridad y
la estabilidad laboral en los lugares de trabajo. Es fundamental para que
el empleado se sienta motivado, para elevar su estado de ánimo y su
eficacia dentro de la organización. Por otra parte, los índices de
accidentes, días de ausencia por enfermedad, los decesos prematuros,
los gastos médicos disminuyen y por lo tanto se incrementa la
productividad. Esto demuestra que, con frecuencia, lo que beneficia a los
empleados, favorece igualmente a las empresas”.
“Por ello cuando el empleador suministra a diario alimentación a su
trabajador, es sin lugar a dudas una retribución a su labor diaria. Los
alimentos dan la vida, una comida adecuada suministrada en el trabajo le
ayuda al empleado a conservarla y mantenerla, situación que
definitivamente eleva el nivel motivacional de los mismos en cualquier
organización”.
Es más, para Chiavenato, (2012) nos dice que:
“Un trabajador se encuentra adecuadamente motivado, logra
sus metas, tiene una clara línea de carrera y siente la estima
por sus compañeros, así como de la misma empresa, no se va
9nunca de la organización¨, por lo que el índice de rotación del
personal disminuye”.
“Si los manipuladores de alimentos que son la columna vertebral de
una empresa de comida rápida se encuentran motivados y satisfechos, el
rendimiento de estos será cada día mejor y más eficiente. Es por ello que
existen factores predominantes que actúan dentro de la actitud de cada
uno de estos individuos los cuales van a determinar la permanencia de
estos dentro de una empresa, razón por la cual el proceso de
reclutamiento y selección de personal juega un papel muy importante al
igual que el grado de motivación que pueda tener el personal de una
empresa”.
2.1.2. Antecedente Nro. 2:
Según Walter S. (2012), en su investigación titulada “La motivación
según McClelland y el rendimiento académico en estudiantes del I ciclo
de pregrado de Educación Secundaria de la Universidad Nacional Mayor
de San Marcos Lima Perú”.
Planteo como Objetivo General: “Establecer las relaciones entre la
Motivación según McClelland y el Rendimiento Académico en
estudiantes del I ciclo de pregrado de la Escuela Académico Profesional
de Educación Secundaria de la Facultad de Educación de la Universidad
Nacional Mayor de San Marcos, Lima Perú. 2012”.
10
La metodología utilizada en esta investigación fue de “tipo no
experimental, en cuanto al método es correlacional, el diseño fue el
transeccional, esto porque para despejar la interrogante formulada no se
manipularán variables, sino solo se medirán y se registrarán datos que
ya ocurrieron y mediante los procedimientos estadísticos pertinentes, se
exploró la intensidad y dirección de la relación, cuando los datos se
obtuvieron en un solo momento”. Hernández, R, Fernández, C., y
Baptista, P., (2010).
La investigación llego a las siguientes conclusiones:
1. “Las variables motivación y rendimiento académico no están
correlacionadas, lo que significa que un estudiante puede tener la
motivación de afiliación, de poder o de logro y su rendimiento
académico puede ubicarse en cualquier categoría o nivel, éste dato nos
demuestra que es verdad la hipótesis nula. En este sentido ambas
variables son independientes, no están relacionadas
significativamente, por tanto, el rendimiento académico universitario no
está asociado al tipo de motivación desarrollado por McClelland”.
2. “La motivación de afiliación y el rendimiento académico no están
correlacionadas, porque de acuerdo con los coeficientes hallados,
ambas variables son independientes, no están relacionadas
significativamente y por tanto el rendimiento académico universitario no
está asociado a la motivación de afiliación desarrollado por McClelland.
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Sin embargo, es la motivación de afiliación la que prevalece en los
estudiantes”.
3. “La motivación de poder y el rendimiento académico no están
correlacionadas, porque de acuerdo con los coeficientes hallados se
demuestra que es verdad la hipótesis nula. En este sentido ambas
variables son independientes, no están relacionadas
significativamente, por tanto, el rendimiento académico universitario no
está asociado a la motivación de poder desarrollado por McClelland”.
4. “La motivación de logro y el rendimiento académico no están
correlacionadas, esto es que ambas variables no se afectan
mutuamente es decir son independientes, no están relacionadas
significativamente, por tanto, el rendimiento académico en 90
estudiantes del I ciclo de pregrado de Educación no está asociado a la
motivación de logro desarrollado por McClelland”.
5. “Del análisis complementario respecto al rendimiento académico y el
género, se encontró que solo hay diferencias significativas según el
género en las asignaturas de Desarrollo del Pensamiento Lógico
Matemático y en Expresión Corporal y Cultura Física al 0.05 de margen
de error; en el primer caso a favor de los varones y en el segundo a
dirección favorable a las mujeres. Este resultado nos dice que ambas
variables no mantienen interdependencia”.
6. “Respecto a los tipos de motivación y género, se encontró que el
género no plantea diferencias significativas en los tipos de motivación,
por tanto, indistintamente al género, la persona puede poseer
cualquiera de los tipos de motivación. Además, por los resultados, en
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el rendimiento promedio general, el género no plantea diferencias
significativas por tanto estamos en condiciones de afirmar que de las 7
asignaturas solo en 2 que representa el 29%, el género ha planteado
diferencias significativas a favor de los varones en la asignatura de
Desarrollo Pensamiento Lógico Matemático, y a favor de las mujeres la
asignatura Taller de Comunicación Integral, este dato valdría la pena
revisar en próximas investigaciones con el objeto de descubrir la causa
de tal diferencia que podría ser por falta de entrenamiento, diferencias
individuales o simplemente por razones de interés”.
2.1.3. Antecedente Nro. 3
Según Vargas G. (2007), en su tesis “Influencia de la motivación de
logro, actitud emprendedora y autoeficacia emprendedora, sobre la
intención emprendedora de los estudiantes del área de Ciencias
Empresariales de la Universidad Nacional San Antonio Abad del Cusco”.
Planteo como objetivo general: “Analizar la influencia de la actitud
emprendedora, las motivaciones para crear empresa, los conocimientos
empresariales, los obstáculos para crear empresa, la motivación de
logro, la autoeficacia emprendedora sobre la intención emprendedora en
los estudiantes del área de ciencias empresariales de la Universidad San
Antonio Abad del Cusco”.
La metodología Utilizada en esta investigación fue descriptiva con un
diseño transeccional correlacional causal.
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La población estuvo constituida por la totalidad de “estudiantes
matriculados en el área de Ciencias Empresariales de la Universidad
Nacional San Antonio Abad del Cusco, matriculados durante el semestre
académico 2006-I, siendo la muestra de 339 alumnos”.
Como conclusión de la investigación se afirma que, “analizando la
relación entre la actitud emprendedora y la autoeficacia emprendedora,
se encontró una correlación positiva y significativa en el contexto de los
estudiantes universitarios del área de Ciencias Empresariales de la
Universidad Nacional San Antonio Abad del Cusco. Analizando la
relación entre la motivación de logro e intención emprendedora se
encontró una correlación positiva y significativa en el contexto de los
estudiantes universitarios del área de Ciencias Empresariales de la
Universidad Nacional San Antonio Abad del Cusco”.
2.2. BASES TÓRICAS
2.2.1. MOTIVACIÓN:
Para Pinillos J. (1977) en su libro Principios de Psicología define a:
“La palabra motivación deriva de latín motivus o motus, que
significa causa del movimiento”. La motivación puede definirse
como “el señalamiento o énfasis que se descubre en una persona
hacia un determinado medio de satisfacer una necesidad, creando
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o aumentando con ello el impulso necesario para que ponga en
obra ese medio o esa acción, o bien para que deje de hacerlo”.
Según Ramírez, (2008) en su tesis titulada La motivación laboral dice
que:
“Se sabe que hay una significativa cantidad de información
tanto teórica como práctica referente a la motivación en las
personas. Su progreso a nivel conceptual es histórico e implica
el aporte de distintas y variadas disciplinas. Nace en la filosofía
y en los aportes de autores como Sócrates, Platón, Aristóteles
y Tomás de Aquino, entre otros. En su desarrollo, daban mayor
realce a la naturaleza irracional e impulsiva de los motivos y en
la división entre el alma y el cuerpo”. (p.22)
Durante la era moderna, Descartes “diferenció entre aspectos
pasivos (cuerpo) y activos (mente) de la motivación.
Posteriormente, Darwin presentó la idea de instinto y su origen
genético, mientras que William James difundió la teoría del
instinto de la motivación humana, concepto que los etólogos
actuales definieron como patrones de acción fija” (Ramírez,
2008).
Jiménez (2003) y Ramírez (2008) nos dicen que “esta acumulación de
información puede ser estudiada desde una serie de puntos de vista.
Sustentado en las teorías psicoanalíticas, la motivación se vincula a las
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pulsiones inconscientes que definen la vida psíquica de la persona. Basado
en la fisiología, es el producto de una reacción homeostática que pretende
minimizar la tensión fisiológica que se produce ante un estado de
insatisfacción o necesidad”.
Jiménez (2003) y Ramírez (2008) explicaron:
“Desde las perspectivas humanistas, que otros investigadores
proponen modelos integrados y jerarquizados donde unas variedades
de procesos son analizadas bajo el sustento de su fuerza
motivacional. Los psicólogos sociales encaran el tema de los
incentivos y aspectos cognitivos que intervienen en la conducta dentro
de entornos y ambientes reales, mientras que los conductistas, harán
hincapié en los reforzadores ambientales y en las contingencias que
perjudican el comportamiento de los individuos”
Por otra parte, para Ramírez (2008) en su tesis titulada La motivación
laboral deduce que:
Se puede concebir a la motivación como aquellos "procesos que
dan cuenta de la intensidad, dirección y persistencia del esfuerzo
de un individuo para conseguir una meta". Esta definición posee
tres elementos principales: “intensidad, esfuerzo y persistencia. La
intensidad consiste en la medida de esfuerzo que la persona utiliza
para lograr su objetivo”. “Este esfuerzo deberá canalizarse en la
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dirección de la meta deseada. La persistencia se refiere a la
medida tiempo en que una persona sostiene dicho esfuerzo”.
Reeve, citado por Ramírez (2008), escribió:
“Las personas tienen varios motivos que mueven la conducta; es más,
un sin número de autores expresan que la conducta no la provoca
nunca un solo motivo, sino que está en función de una pluralidad de
motivos dominantes y subordinados que actúan juntos en forma
compleja". Cada uno de los mencionados motivos está presente
siempre en una determinada magnitud diferente de cero y varía en su
intensidad en el transcurso del tiempo. El motivo más intenso
generará el mayor impacto sobre la conducta.
1999, Hellriegel,2007, Amorós, citados por Ramírez (2008), explica que:
A partir de estos conceptos mencionados, se puede decir que todo el
comportamiento de las personas es motivado. Las necesidades
generan en los individuos distintos estados de tensión interna que se
comportan a manera de input para que el organismo humano evalúe
su medio ambiente y por supuesto, busque satisfacer la necesidad
definida
Dessler (2001) postula que:
En los seres humanos, la motivación se presenta como consecuencia
de una necesidad que genera tensión en el organismo, de forma que
se desarrolla un esfuerzo, moderado por una determinada
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oportunidad de alcanzar su objetivo, que lo lleva a comportarse de
una manera específica. Esta actuación llevará efectos que
retroalimentan de manera positiva o negativa al organismo humano,
en cuanto a la satisfacción de sus necesidades, orientando en efecto
a la conducta de la persona. (p.53)
En 1994, Reeve , citado por Ramírez (2008), ha destacado:
“La presencia de un proceso motivacional relacionado a un flujo
dinámico de estados internos que provocan la acción humana. Este
ciclo consta de cuatro etapas: 1) anticipación. 2) activación y
dirección. 3) conducta activa y retroalimentación del resultado. 4)
resultado”.
Para Espada (2006) en su libro Nuestro motor emocional: la motivación,
nos dice que:
“La motivación es un factor emocional esencial para el individuo y para
cualquier profesional. Encontrarse motivado significa ejecutar su
trabajo diario sin desidia y sin un mayor esfuerzo fuera de lo normal;
aunque para unas personas el trabajo o en todo caso las actividades
a todo nivel pueden representar una obligación, para otros es un
incentivo, un estímulo y a veces una liberación. Varias personas
encuentran en sus labores un resguardo contra sus propias
frustraciones personales y profesionales y hasta como una
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distracción, auto motivándose dentro de su trabajo por ser la única
manera de lograr altos niveles de autoestima, así como el
reconocimiento profesional y social dentro y fuera de sus trabajos”.
Bateman (1999) nos dice que: “La motivación es el grupo de fuerzas que
colman de energía, dirigen y sustentan los esfuerzos de un individuo”.
Existen personas en las cuales su “motivación no se encuentra
supeditada de manera exclusiva a ellas mismas, sino de sus
superiores jerárquicas, así como a su entorno social y profesional”.
Existen una variedad de organizaciones excelentemente
estructuradas, con profesionales de buenos, “pero con un liderazgo
sin capacidad de poder motivar a sus trabajadores”; si bien es cierto
los jefes necesitan motivarlos, pero los trabajadores deben ser
consciente que ellos también deben motivar al superior. Esto quiere
decir que la” motivación no va en una sola dirección si no que necesita
ser interactiva; es más sostener constantemente la responsabilidad
de motivar a los demás de manera exclusiva es una carga que se
hace difícil de llevar para todos en general, en cambio cuando va en
ambos sentidos se reparte la obligación y por lo tanto el desgaste
energético es menor y la satisfacción amplia”.
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Guillen (2000) afirma que:
“La motivación está directamente relacionada con las necesidades
humanas: cuando un ser humano tiene una necesidad siente la
motivación de satisfacerla y cuando la ha conseguido generalmente
deja de motivarle; necesidades primarias de seguridad, de afecto, de
autoestima, todas ellas necesarias y muy buscadas por el ser humano
y todas ellas motivables hasta alcanzarlas. La motivación es un motor
que se lleva en el mundo emocional y que nos impulsa para conseguir
nuestros anhelos, en ciertos momentos lo conseguimos por nuestros
propios medios y en otros se necesita la ayuda de los demás. Vivir
motivado o desmotivado es también sinónimo de vivir con ilusión o sin
ella, los proyectos de futuro, los retos y desafíos solo los pueden
alcanzar personas con capacidad de motivación e iniciativa personal;
si el mundo que nos ofrecen los demás no nos satisface, deberemos
fabricar nuestro propio mundo estimulante y motivador”. (p.142)
Schwab, 1985, Robbins, 2004 citados por Ramírez (2008) escribió que:
“Lamentablemente no se puede siempre esperar que las demás
personas eleven nuestra autoestima y se necesita ser uno mismo el
que tome el timón de nuestra automotivación individual. Es relevante
el factor motivacional de nuestra propia conducta, y se traslada entre
unos parámetros tan paradójicos, que es posible motivarnos
sencillamente por simplezas, y nos tiene sin cuidado lograr un enorme
premio. El nivel motivacional no es directamente proporcional al valor
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del premio que lo genera, sino por el nivel de relevancia que le da el
individuo que lo recepciona”. (p.74)
“La motivación, en cuanto al ámbito laboral, se conceptúa
actualmente como un proceso que activa, orienta, dinamiza y
mantiene el comportamiento de los individuos hacia la realización de
objetivos esperados. Por esto, en el ámbito laboral es relevante saber
las causas que estimulan la acción humana, ya que, a través del
manejo de la motivación, entre otros factores, los gerentes pueden
operar estos elementos a fin de que su organización funcione
adecuadamente y los colaboradores se sientan satisfechos”.
(Ramírez, 2008).
2.2.2. TEORÍAS DE LA MOTIVACIÓN
Al respecto de las “teorías de la motivación laboral”, se han dado
muchísimas explicaciones de éstas, con especial relevancia sobre las
“variables que motivan a las personas a realizar una tarea o actividad”.
Para McClelland D. (1989); motivación es “la pasión por lograr algo y
está constituida por todos los factores capaces de provocar, mantener y
dirigir la conducta hacia un objetivo”.
La doctora Olivero L., psicóloga clínica que estudió la motivación
laboral en Buenos Aires - Argentina, considera que: la “Motivación es la
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combinación entre los deseos y energías de la persona para alcanzar una
meta”. Señala que “las personas pueden ser motivadas por creencias,
valores, intereses, miedos, entre otras causas o fuerzas; y que algunas de
estas fuerzas pueden ser internas, como: las necesidades, los intereses y
las creencias; o externas como: el peligro y el medio ambiente. Por lo
tanto, la motivación de una persona depende de:
1.- La fuerza de la necesidad, y
2.- La percepción que se tiene de una acción para ayudar a
satisfacer cierta necesidad”.
René Mc Graw, en una publicación realizada en (1996) titulada
Motivacion, señala que:
“Motivo es la causa o razón de ser que mueve para realizar
cualquier cosa, y que todo comportamiento humano está en
menor o mayor grado motivado; por lo que la forma de saber si
una persona está más motivada que otra, es mirando su
comportamiento. Es decir, cuanto más motivado está, más
esfuerzo realiza”.
McClelland (1989) y Arana (1997) explicaron que: “La motivación
también es considerada como el impulso que conduce a una persona a
elegir y realizar una acción entre aquellas alternativas que se presentan
en una determinada situación; y provee eficacia al esfuerzo colectivo
orientado a conseguir los objetivos de la empresa”.
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Según Ríos (2001) explica que: “La motivación es a la vez objetivo y
acción. Sentirse motivado significa identificarse con el fin y, por el
contrario, sentirse desmotivado representa la pérdida de interés y de
significado del objetivo o, lo que es lo mismo, la imposibilidad de
conseguirlo”.
De acuerdo a estas definiciones podríamos decir que “la motivación,
es el resultado de la interacción del individuo con la realidad que lo rodea”.
De tal manera que, al “analizar la definición de motivación”, se debe tener
en cuenta que su nivel varía, tanto entre individuos como dentro de los
mismos individuos en momentos diferentes y que estos “influyen
directamente al momento de tocar el tema de lograr los objetivos y metas
institucionales”.
Sonia Palma Carrillo en (1999) nos dice que, en el “estudio de la
motivación se han identificado cuatro fases”:
1.- Estado carencial: Falta de equilibrio debido a una carencia real o
provocada desde fuera.
2.- Tensión vital: Apetencia o necesidad de satisfacer un deseo,
llenando esa carencia.
3.- Acción: Actuación por la que logramos hacer realidad nuestro
deseo.
4.- Satisfacción: Recuperación del primitivo equilibrio homeostático
y vuelta al reposo inicial.
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Moreno (2002), publicó lo que consideró las cuatro “Leyes de la
Motivación”:
- Ley de la avalancha o bola de nieve: “Nuestra motivación crece
progresivamente a medida que vemos aproximarnos a la meta
deseada”.
- Ley de la necesidad dominante: “Cuando tenemos un conflicto
entre varias motivaciones, excluyentes entre sí, optamos por la más
apremiante”.
- Ley de la precocidad: “Las motivaciones nos impulsan a la
acción más intensamente cuanto más precozmente aparecen en
nuestro desarrollo individual”.
- Ley de la frustración reforzadora: “Cuando algo nos impide
momentáneamente realizar nuestros deseos, se redobla nuestro
interés por conseguirlo”.
Campbell-Dunnette (1970), citado por Ramírez et al. (2008): “Se
puede consideras que las teorías más significativas han tenido lugar
a partir de los años cincuenta y, siguiendo la clasificación más clásica
son las que se presentan a continuación”.
- “Las Teorías de Contenido contestan a la pregunta: ¿Qué
motiva al trabajador?, buscando las causas de las
motivaciones. Entre las más destacadas tenemos”:
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 Maslow: “Fisiológica, Seguridad, Sociales, Estima y
Autorrealización”.
 Alderfer: “Crecimiento, Relaciones y Existenciales”.
 Herzberg: “Higiénicos y Motivacionales”.
 McClelland: “Logro, Afiliación y Poder”
- “Las Teorías de Proceso definen cuáles son los elementos
que motivan al trabajador, es decir: ¿Cómo se motiva al
trabajador?, son teorías que proponen soluciones”.
 Vroom: “Expectativas”
 Festinger: “Equidad”.
2.2.2.1. Teorías de contenido: Se analizan qué elementos o factores
motivan a las personas a trabajar. Entre las más destacadas se
tiene a:
- La jerarquía de las necesidades de Maslow que postula lo
siguiente: “Cada individuo tiene una jerarquía de cinco
necesidades, primero se encuentra las fisiológicas como son
el alimento, agua, temperatura adecuada, sexo, vivienda entre
otras. Así mismo presenta la necesidad de seguridad, como
son la estabilidad personal, ausencia de amenazas, etc. Estás
son consideradas las de primer orden”. (Bedodo, 2006 y
Ramírez, 2008).
“De otro lado, el autor define las necesidades de
segundo orden como son las sociales, que incluyen a la
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amistad, afecto, vinculación social, interacción y amor. Luego
muestra la necesidad de estima que incluye tanto autoestima,
como posición, así como reconocimiento externo y por último
presenta la necesidad de autorrealización, como llegar a ser
lo que es capaz de ser de forma continuada” (Bedodo, 2006 y
Ramírez, 2008).
“El segundo postulado desarrollado por Maslow dice que
cuando una de estas necesidades está notable, aunque no
plenamente satisfecha, deja de motivar, y será la siguiente
más elevada de la jerarquía la que motive y el tercero dice que
no entrará en juego una necesidad superior en tanto no esté
ampliamente satisfecha la inmediatamente inferior”. (Bedodo,
2006 y Ramírez, 2008).
Robbins (2004) explica que: “Esta teoría clásica, a pesar de
ser tan popular, no ha sido lo suficientemente respaldada por
las investigaciones realizadas, es decir no se han encontrado
pruebas para anticipar que las estructuras de las necesidades
se organicen conforme a las dimensiones enunciadas por
Maslow y que las necesidades satisfechas realmente activen
el movimiento hacia el otro estrato de necesidades”.
- Teoría X-Y de McGregor, citado por Bedodo (2006), propuso:
“Dos posiciones diferentes de ver a las personas: una
fundamentalmente negativa, denominada teoría X y otra
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positiva, llamada teoría Y. Después de observar la forma
en la cual los gerentes trataban con sus colaboradores,
el autor concluyo que la visión del directivo acerca de la
naturaleza de los individuos está en cierto conjunto de
supuestos y que la persona tiende a moldear su
comportamiento hacia los subordinados en relación con
estos supuestos”.
“Las implicaciones motivacionales de aceptar el análisis
de McGregor se expresa mejor sustentado de acuerdo a los
postulados de Maslow. La teoría X admite que las necesidades
de nivel bajo dominan a las personas. La teoría Y supone que
las necesidades de nivel alto son las que realmente dominan a
las personas. McGregor sostiene la creencia de que las
premisas de la teoría Y tienen mayor validez que las de la teoría
X. En base a esto, propuso ideas como la toma participativa de
decisiones, los trabajos desafiantes y de responsabilidad, así
como las buenas relaciones de grupo, que se sustentaron en
métodos que podrían maximizar la motivación de un trabajador
“(Schwab, 1985 y Ramírez, 2008).
Ramírez (2008) sostiene: “Lamentablemente, no existe
evidencia que confirme cualquier grupo de suposiciones como
válido, o de que aceptar las premisas de la teoría Y alterar las
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acciones propias en concordancia con aquel llevaran a tener
más trabajadores motivados”.
- Teoría bifactorial de Herzberg, también denominada teoría
de la motivación-higiene. “El supuesto fundamental de este
autor es que los factores que dan origen a la satisfacción e
insatisfacción en el trabajo no son dos polos opuestos de una
única variable, sino que hay dos factores diferentes”. (Robbins,
2004 y Amorós, 2007).
“El primer factor relacionado con la satisfacción-no
satisfacción está influenciado por los factores intrínsecos o
motivadores del trabajo como el éxito, el reconocimiento, la
responsabilidad, la promoción y el trabajo en sí mismo”
(Ramírez, 2008)
“El segundo factor se refiere a la insatisfacción-no
insatisfacción que depende de los factores extrínsecos, de
higiene o ergonómicos, que no son motivadores en sí mismos,
pero reducen la insatisfacción. Entre estos factores están la
política de la organización, la dirección, la supervisión, las
relaciones interpersonales, las condiciones de trabajo o los
salarios” (Ramírez, 2008, p.21).
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Del Castillo (1992) y Ramírez (2008): “Conforme a lo
presentado por Herzberg, los factores que conducen a la
satisfacción en el trabajo están separados y son diferentes de
aquellos que llevan a la insatisfacción también dentro del trabajo.
Por tanto, los directivos que buscan desaparecer los factores
que crean la insatisfacción en el trabajo podrán generar más paz,
pero no necesariamente motivación. Estarán apaciguando a su
fuerza de trabajo, pero no motivándola. Para lograr ese
sentimiento se encuentran los factores motivacionales”.
(Ramírez, 2008) explica que: “A pesar de las críticas, la teoría
de Herzberg ha sido bastante leída y pocos directivos no están
familiarizados con sus recomendaciones. La popularidad, a lo
largo de los últimos 30 años, de investigaciones que se orientan
a entregarles la libertad necesaria a los empleados para planear
y controlar su trabajo con mayor responsabilidad, en gran
medida se atribuye a los descubrimientos y sugerencias de
Herzberg”
- Teoría de las motivaciones sociales de McClelland, que se
explicará más adelante en detalle por ser la base de la presente
investigación.
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- Clayton Alderfer, en su teoría ERC, “realizó una revisión de las
necesidades de Maslow con la finalidad de levantar varias de sus
debilidades, y conceptuó que existía una jerarquía conformada
por tres grupos de necesidades”:
 Las necesidades de existencia, “que incluyen las
fisiológicas y de seguridad”.
 Las necesidades de relación, “que la conforman las sociales
y de reconocimiento externo y por último”.
 Las necesidades de crecimiento, “que incluyen las de
autoestima y autorrealización”. (Amorós, 2007)
Robbins (2004) explica que:
El primer grupo hace referencia a la provisión de los
elementos básicos para la supervivencia de las
personas y hace referencia a aquellas que Maslow
llamaba fisiológicas o básicas y de seguridad. El
segundo grupo de necesidades corresponden al deseo
individual de establecer vínculos relevantes y son
similares a las necesidades sociales, así como de estima
expuestas por Maslow. Por último, presenta, las
necesidades de crecimiento que se refiere al anhelo de
desarrollo personal, o denominada de autorrealización
Robbins (2004) en su libro Comportamiento organizacional
afirma que: “Lo llamativo de esta teoría y que la distingue de la
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propuesta de Maslow es que Alderfer plantea que es posible que
estén activas dos o más necesidades al mismo tiempo. Del
mismo modo, menciona que en el caso de que las necesidades
superiores estén insatisfechas, se enfatiza la demanda para
obtener las de primer orden. Bajo esta premisa, no se parte del
supuesto de un progreso sucesivo y rígido de necesidades, sino
por el contrario, de un ordenamiento flexible donde es factible
transitar de necesidades sin que sean satisfechas totalmente
unas para llegar a las inmediatas siguientes. En el caso que un
nivel superior se frustre, se enfatiza el deseo del individuo por
satisfacer una necesidad inferior. Expresado de manera distinta,
la frustración del intento por satisfacer una necesidad superior
puede incitar una regresión a una necesidad inferior”.
2.2.2.2. Teorías del proceso: En general todas las “teorías de las
necesidades han recibido un sin número de críticas ya que nos
cuentas los factores relevantes para motivar a un individuo, pero
no explican cómo se produce la motivación”. Esta es la razón por
la que necesitan ser “complementadas por otras”, especialmente
por las que describen el “proceso motivacional”.
“Las teorías antes mencionadas se centran en factores
cognitivos de la motivación, sustentado en el concepto que ésta
es fruto de la percepción y evaluación a priori de un grupo de
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variables dentro del entorno laboral” (Bedodo 2006 y Ramírez
2008).
- Teorías de la expectativa o las llamadas también de la
instrumentalidad. “Estas propuestas han tenido distintas
versiones, que tienen en común su manera de interpretar la
motivación como mezcla de dos tipos de variables totalmente
subjetivas”:
 Cognitivas, “relacionado con la evaluación de la
probabilidad de los efectos de su comportamiento”.
 Afectivas, “planteadas desde el punto de vista de la
atractividad que tiene para el individuo el producto de su
actividad”.
Ramírez (2008) entiende: “Que la relación entre estas
variables es multiplicativa, de tal forma que, si una es
cero, el resultado final también sería cero”.
- Teoría de la equidad de Adams, “es relevante pues se sabe
que existe una importante función que cumple la equidad en
la motivación, específicamente en la laboral”.
Robbins (2004) con respecto a esta teoría explica que:
“Usualmente, los trabajadores comparan lo que entregan al
trabajo, como el esfuerzo, competencias, experiencia, así
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como educación y sus resultados, en los que se puede incluir
el salario, aumento, reconocimiento, entre otros; con los de
sus pares en su entorno laboral. Si esta relación es percibida
como equivalente, se asume un estado de equidad; en otros
términos, a iguales aportes, iguales resultados. En
conclusión, si la relación parece inequitativa, se sugiere un
estado de desigualdad”.
- Teoría de la finalidad o de las metas de Locke. “Para el
autor de esta investigación los individuos deciden de manera
consciente unas metas y esta decisión es un componente
básico e importante dentro de la motivación en el trabajo”.
“Cuando se analiza las relaciones entre los objetivos
planteados y el grado de ejecución, los autores de esta teoría
han deducido que arriban a un elevado rendimiento. Esta
investigación propone que es preferible las metas concretas
que las inespecíficas, además plantea que las metas difíciles,
una vez aceptadas, son preferibles que las fáciles y, por
último, que la existencia de retroalimentación, sobre todo si
esta generada por el propio individuo, es preferible a su
ausencia” (Bedodo 2006 y Ramírez 2008).
33
2.2.3. TEORÍA DE LAS NECESIDADES DE DAVID C. MCCLELLAND:
Según McClelland D. (1989) en su libro titulado Estudio de la
Motivación Humana, plantea que:
“Las necesidades se aprenden en la niñez, es decir,
dependiendo de lo que se vive en la niñez, en la edad adulta
se proyectarán unas necesidades más que otras; afirmando
que la mayoría de las personas poseen tipos de motivos en su
mente, pero con distinta intensidad”.
David McClelland, para plantear la Teoría de Necesidades investigó a
gerentes y ejecutivos de países desarrollados y en vías de desarrollo,
empleando técnicas proyectivas, trabajó sobre la medición y definición de
los motivos humanos.
Dicho estudio parte no de las acciones exteriores, sino de la forma en
que piensa una persona. Para analizar a las personas utilizó el “test de
percepción temática, el cual logra captar muestras de pensamiento que
posteriormente se estudian y se agrupan según los intereses o temas
manifestados en los relatos de quienes resolvieron el test mencionado”.
El resultado de dicha prueba mostró que las respuestas sobre los
motivos humanos se podían clasificar en tres categorías: “la necesidad de
afiliación, la necesidad de poder y la necesidad de logro”, tal como se
expone a continuación:
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2.2.3.1. Necesidad de logro o realización:
“Impulso de sobresalir, deseo de luchar por alcanzar el éxito.
Las personas con predominio de necesidad de logro buscan
tareas retadoras (ni muy fáciles, ni excesivamente complejas). No
gustan de los juegos de azar y prefieren tenerlo todo controlado.
En grupo, intentaran elegir a expertos, para asegurarse el triunfo.
Generalmente son personas optimistas, que confían en sus
posibilidades” (McClelland, 1989)
“La persona con necesidad de logro elevado desea asumir la
responsabilidad personal de su éxito o fracaso. Le gusta correr
riesgos moderados y muestra preferencia por las situaciones que
le proporcionan retroalimentación inmediata sobre su actividad.
Esta necesidad le impide involucrarse en situaciones abiertas o
exploratorias. Su sentido de responsabilidad le impide delegar
autoridad, a menos que observe valores que le permitan
considerar el desarrollo de una organización como una meta
legítima.  McClelland aplica esta necesidad a personas que en su
infancia sintieron el placer de realizar actividades de manera
satisfactoria” (McClelland, 1989)
McMlelland, “investigó ampliamente sobre todo la necesidad de
logro, sustentando que las personas que tienen éxito desarrollan
una fuerza que los impulsa a sobresalir, a realizar bien las propias
tareas y llegar a ser el mejor en todo lo que hacen, estimulados
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no por el interés en las recompensas, sino por la satisfacción de
logro y realización”.
Los empleados que presentan un alta “necesidad de logro”,
obtienen satisfacciones derivadas de la búsqueda de metas; tener
éxito en una tarea es importante para el altamente realizador.
Aunque la gente con una “alta necesidad de logro”, es muchas
veces personas ricas, “su riqueza viene de su habilidad para
lograr metas”, ya que, en la mayoría de las sociedades, la
“consecución de metas” repercute en recompensas financieras.
Los altamente realizadores, no están invadidos por dinero per sé,
más bien, prefieren la inmediata retroalimentación a su
desempeño.
Según los resultados de sus investigaciones, a los “ejecutivos
eficientes les gustan las condiciones laborales en las cuales
puedan asumir gran responsabilidad, correr riesgos calculados y
fijarse metas de mediana dificultad”. “Los ejecutivos eficientes
poseen una necesidad de logro mucho mayor que los ineficientes,
ya que estos últimos muchas veces desarrollan más fuerte su
necesidad de afiliación que la necesidad de logro; por ello les
interesa más socializar que realizar bien sus tareas”.
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De acuerdo a la teoría de McClelland: “Los altos realizadores
se sentirán más motivados en puestos donde predominan las
siguientes características laborales: Responsabilidad,
oportunidad de recibir retroalimentación sobre su desempeño y
riesgos moderados. La evidencia muestra que los altos
realizadores tienen éxito en actividades empresariales”.
“Sin embargo, una gran necesidad de logro o realización no
garantiza ser un buen administrador dentro de una gran empresa,
porque la persona puede estar más interesada en lucirse a través
de realizaciones personales que en influir en otros para que se
desempeñen bien en sus puestos”. Por eso, muchas veces,
contrario a lo que se podría imaginar, observamos que ascender
a un ejecutivo exitoso porque tiene una “alta necesidad de logro”,
puede resultar en un “no buen gerente”; de la misma manera que
un “eficiente administrador” general o gerente de una
organización, no precisamente suele tener una gran “necesidad
de logro”.
2.2.3.2. Necesidad de poder:
Las personas con esta necesidad presente buscan conseguir
que otros se comporten de determinada manera, muy distinta a
como hubieran actuado de manera natural. Podríamos decir que
“es el deseo que tienen las personas para controlar los medios
que les permiten dirigir, influir y dominar a otras personas”.
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Para McClelland, esta “es la necesidad más desacreditada y
la asocia a personas autoritarias. Señala que quienes tienen alta
necesidad de poder son personas que en la infancia se sentían
débiles, indefensos e inseguros; o aquellas personas que
ostentan cargos que consideran de bajo nivel y tienen un
sentimiento de inferioridad respecto a sus superiores”. “La
mayoría de gerentes presentan una necesidad elevada de
poder. Sin embargo, su eficacia como creador del clima en una
organización responde no exclusivamente a su necesidad de
poder, sino a otra serie de valores que se encuentran en el
trabajo”.
Según McClelland (1989), en el ambiente laboral: “Los
empleados que presentan la necesidad de poder, buscan
satisfacciones que deriven de la habilidad de controlar a otros.
Los logros actuales o metas son menos importantes de lo que
en verdad significan. La satisfacción deriva de llegar a una
posición de influencia o control”.
Organizaciones tales como las militares y gubernamentales
que incitan al poder, ejercen una fuerte atracción para la gente
que tiene una alta necesidad de poder.
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2.2.3.3. Necesidad de afiliación:
Para McClelland, es la “necesidad más importante” ya que
define a esta necesidad como: “El deseo de relacionarse con otras
personas, es una necesidad de tipo social”
“Las personas con predominio de sus necesidades de afiliación
se caracterizan por mostrar gran preocupación por el
reconocimiento ajeno y por preferir el trabajo en grupo”. Es más
probable que se sitúen en trabajos de supervisión, en el cual
mantener las relaciones es más importante que tomar decisiones.
“El interés por la afiliación se considera importante para el
entendimiento de las necesidades de los demás y para crear un
clima laboral favorable”.
“Los empleados con alta necesidad de afiliación buscan
satisfacciones que deriven de actividades sociales e
interpersonales”. Ellos tienen una necesidad de “fuertes lazos
interpersonales”, de “sentirse cerca” (psicológicamente hablando)
de la gente. “Si tuvieran que decidir si trabajar en una tarea con
aquellos que son teóricamente competentes o de trabajar con su
círculo de amigos, los empleados con una alta necesidad de
afiliación preferirían trabajar con los amigos”.
De manera resumida podríamos decir que las necesidades de
afiliación y de poder tienden a estar relacionadas estrechamente
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con el éxito administrativo. “Los mejores administradores son
aquellos con grandes necesidades de poder y bajas necesidades
de afiliación. Incluso se puede afirmar que se requiere una alta
motivación por el poder, como requisito para la eficacia
administrativa”.
Ocupare este apartado de las teorías para poder mencionar y explicar
mediante gráficos como es que el Perú es considerado como uno de los
países en el que existe un mayor porcentaje de docentes insatisfechos y por
ende desmotivados a nivel de América Latina.
Según la Revista Peruana de Investigación Educativa 2012, N° 4, PP.7-42
Titulada: Formación, Motivación y Condiciones Laborales de los
Docentes de Primaria en el Perú, afirma que:
“Los docentes de primaria del Perú son, globalmente, los más insatisfechos
con su trabajo de toda América Latina. La pregunta es ¿en qué?”
Dedicaremos este último apartado a identificar los aspectos o condiciones que
concitan ese malestar o desencanto entre los profesores en Perú.
“Se recogieron datos de la satisfacción de los docentes respecto a quince
aspectos diferentes ligados a su trabajo: su salario; su posibilidad de
desarrollo profesional; la relación con sus colegas docentes, estudiantes,
padres de familia y la comunidad; el apoyo recibido por parte de la dirección
del centro educativo en temas pedagógicos, y, también,  por parte de las
autoridades educativas en temas pedagógicos; la libertad para realizar su
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trabajo; el apoyo de sus colegas; el respeto que le muestran los estudiantes
en el aula; el reconocimiento del director por su trabajo; las oportunidades de
trabajo en equipo con sus colegas; y su trabajo dentro del aula. En todos estos
aspectos, los docentes peruanos no solo están más descontentos que el
promedio de América Latina, sino que es difícil encontrar un país que, en
alguno de esos aspectos, esté más descontentos que ellos. Queda claro que
es una situación de insatisfacción global, y no centrada en aspectos
específicos, lo que supone una complejidad mayor. En todo caso (Figura 1),
los aspectos en los que reflejan su mayor descontento son con el apoyo de
las autoridades educativas (no de la escuela) en temas pedagógicos y con su
salario”. En contraposición, el aspecto con el que más satisfechos están
(aunque habría que decir “aquel con el que menos insatisfechos se
encuentran”) es con su relación con los padres de familia y con el respeto que
muestran los estudiantes en el aula. En todo caso, son aspectos muy por
debajo del promedio y, con alguna excepción, los más bajos de todos los
países”.
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Figura 1. Grado de satisfacción de los docentes peruanos y de América Latina con diferentes
aspectos (escala de 1, nada satisfecho/a) a 4 (muy satisfecho/a)
Fuente: Revista Peruana de Investigación Educativa 2012 N° 4
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En los cuadros 1, 2 y 3, aparecen los datos de los 16 países analizados en los
15 aspectos estudiados.
Cuadro 1 Grado de satisfacción de los docentes de primaria en América Latina (escala de 1,
nada satisfecho/a) a 4 (muy satisfecho/a) (1/3)
Fuente: Revista Peruana de Investigación Educativa 2012 N° 4
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Cuadro 2 Grado de satisfacción de los docentes de primaria en América Latina (escala de 1,
nada satisfecho/a) a 4 (muy satisfecho/a) (2/3)
Fuente: Revista Peruana de Investigación Educativa 2012 N° 4
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Cuadro 3 Grado de satisfacción de los docentes de primaria en América Latina (escala de 1, nada
satisfecho/a) a 4 (muy satisfecho/a) (3/3)
Fuente: Revista Peruana de Investigación Educativa 2012 N° 4
En la tabla N° 1: “una revisión nos lleva a mirar otro indicador de la satisfacción
de los docentes: su deseo de cambiarse de escuela. Resulta sorprendente
encontrar que el Perú es el país con un mayor porcentaje de profesores que
les gustaría ser reasignados de escuela, si pudieran. Esta cifra (49,2%) llega
casi a la mitad del conjunto de docentes. Más impresionante es aún el
mayoritario porcentaje (71,2%) de docentes rurales peruanos que se
cambiarán y desean ser reasignados a otra escuela. Ello hace indispensable
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profundizar en estudios posteriores en las condiciones en que se desempeña
la tarea docente en el contexto rural. El arraigo o sentido de pertenencia de un
docente respecto de su escuela y su comunidad resultan claves para la
motivación y el desafío de aportar al aprendizaje de los estudiantes y, por ende,
actuar en consecuencia. Poco o nada se puede hacer desde acciones de
apoyo para la innovación y mejora escolar si la mitad de los profesores se
desea cambiar o, peor aún, si así lo desean siete de cada diez de quienes
enseñan en las escuelas rurales de ese país”.
Hemos querido detener la mirada en los docentes de escuelas primarias del
Perú, justamente, porque son ellos quienes se muestran mayormente
desmotivados con su tarea formadora y con el espacio institucional donde la
realizan. No hay que olvidar que la investigación desarrollada tanto en América
Latina como en el resto del mundo es clara en determinar la relación entre la
satisfacción del docente con sus condiciones laborales, y su compromiso y el
desempeño de sus estudiantes.
A partir de la discusión y reflexión en torno a la evidencia de los datos
evidenciados por este artículo, se espera aportar con ideas y alternativas que
ayuden a mejorar la motivación, el compromiso y confianza de las profesoras
y profesores empezando por ayudar a motivar a los docentes de la institución
educativa inicial 192 Puno el cual es una institución que actualmente tiene un
gran desempeño laboral y gran satisfacción por parte de los padres con
respecto a la educación que reciben sus menores hijos, se pretende mejorar
el nivel motivacional de los docentes de la institución.
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2.3. MARCO CONCEPTUAL
- Motivación: “Es un proceso psicológico que impulsa a la acción se inicia
bajo estado de carencia” Herbert L. Petri, Jhon M Govern, (2006).
- Motivo: “Es un factor dentro de la motivación que pertenece al estado
carencial del sujeto, identificando la causa de su necesidad, de esa forma
el motivo hace que la persona se mantenga por el tiempo necesario hasta
alcanzarla”.
- Motivación de Logro: “Tendencia a alcanzar el éxito en una situación
que contemple la evaluación del desempeño de una persona en relación
con estándares de excelencia. Es un impulso por vencer desafíos,
avanzar y crecer” McClelland D. (1989) página 271.
- Motivación de Poder: “Necesidad de tener impacto, control o influencia
sobre otra persona o grupo. Personas que necesitan ganar argumentos,
persuadir a otros, prevalecer y se sienten incómodos sin cierto sentido de
poder” McClelland D. (1989) página 271.
- Motivación de Afiliación: “Necesitan interactuar con otras personas,
buscan la compañía de otros, ayudan a otros. Personas que laboran mejor
cuando reciben felicitación por sus actitudes favorables y colaboración,
seleccionan amigos para rodearse de ellos”. McClelland D. (1989) página
271
- Motivación y Aprendizaje: “Motivación es la intensificación consecuente
y el efecto de lograr que los estudiantes apliquen las energías que poseen
latentes para resolver sus necesidades y los proyectos en la dirección que
necesita el proceso de enseñanza-aprendizaje”.
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- Factor motivacional: “Elementos o características que hacen que la
persona sienta entusiasmo hacia el logro de una tarea”.
- Insatisfacción laboral: “Respuesta negativa del trabajador hacia su
propio trabajo, y hace referencia al estado de intranquilidad, de ansiedad
o incluso depresivo al que puede llegar una persona”.
- Incentivo: “Algo que incita o atrae a una persona a hacer algo”.
- Individualismo: “Comportamiento donde predominan valores personales
que enfatizan la independencia emocional”.
- Justicia o equidad laboral: “El concepto refleja el trato por igualitario de
los supervisores a los trabajadores, dar cada uno lo que corresponde
según sus cualidades y capacidades”.
- Meta organizacional. “Los objetivos de la organización, medibles y
expresados a lo largo del tiempo”.
- Recompensa: “Premiar un beneficio, favor, virtud o mérito”.
- Reconocimiento: “Gratitud que se siente por algún beneficio, ya    sea
por un buen trabajo o un favor concedido”.
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2.4. HIPÓTESIS
Para Hernández, Fernández y Baptista (2010) p.97, nos mencionan que: “No
en todas las investigaciones descriptivas se formulan hipótesis”.Debido a que
la investigación es de nivel descriptivo y de una sola variables, no se establece
ninguna relación ni dependencia de variables, solo se pretende describir o en
todo caso según los autores para estudios de nivel descriptivo, se formulan
hipótesis univariadas o de pronóstico.
2.4.1. Hipótesis general
 El nivel motivacional es escaso debido a un posible
desconocimiento de la necesidad predominante según McClelland
en los docentes de la Institución Educativa Inicial N° 192 Puno en
el año 2017.
2.4.2. Hipótesis especificas
 El nivel motivacional es bajo en los docentes de la Institución
Educativa Inicial N° 192 Puno en el año 2017.
 La necesidad de logro es la más predominante en los docentes de
la Institución Educativa Inicial N° 192 Puno en el 2017
 La necesidad de poder es la más predominante en los docentes de
la Institución Educativa Inicial N° 192 Puno en el 2017
 La necesidad de afiliación es la más predominante en los docentes
de la Institución Educativa Inicial N° 192 Puno en el 2017
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2.5. VARIABLES
2.5.1. Variable de estudio:
 Variable: Para medir dicha variable se utilizó un tipo de escala
Ordinal.
Motivación





 Mejora del desempeño en el trabajo
 Trabajo en circunstancias complicadas
y retadoras
 Programación en labores con alta
complejidad
 Definición de objetivos realistas




 Trabajo con alta competencia y
vencer
 Labor estresante y bajo presión
 Manejo de confrontaciones
 Influencia sobre colaboradores para el
logro del objetivo




 Comunicación extra laboral
 Relaciones laborales con
colaboradores
 Relaciones estrechas con
colaboradores
 Participación y pertenencia en grupos
y organización
 Gusto por el trabajo en grupo
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CAPÍTULO III
PROCEDIMIENTO METODOLÓGICO DE LA INVESTIGACIÓN
3.1. Diseño de investigación
Diseño no experimental: “Son estudios que se realizan sin la manipulación
deliberada de variables y en los que sólo se observan los fenómenos en su
ambiente natural para analizarlos”. Lo que hacemos en la investigación no
experimental es observar fenómenos tal como se dan en su contexto natural,
para analizarlos.
Por decirlo de alguna manera, en un experimento se “construye” una
realidad. En cambio, “en un estudio no experimental no se genera ninguna
situación, sino que se observan situaciones ya existentes, no provocadas
intencionalmente en la investigación por quien la realiza”.
“Los diseños de investigación transeccional o transversal recolectan datos
en un solo momento, en un tiempo único” (Liu, 2008 y Tucker, 2004). “Su
propósito es describir variables y analizar su incidencia e interrelación en un
momento dado”. Es como “tomar una fotografía” de algo que sucede.
(Hernández, Fernández y Baptista, 2014 p.126)
Por lo mencionado anteriormente la investigación asume un diseño no
experimental - transversal ya que no se manipulo ninguna variable, ni si
51
influencio en ella, se aplicó una encuesta de manera personalizada a los 14
docentes de la Institución Educativa Inicial 192, explicándoles de manera clara
y se hizo dicha encuesta en un solo momento.
3.2. Nivel de investigación
De acuerdo al grado de profundidad con que se aborda el fenómeno y el
evento de estudio el nivel de investigación es descriptivo, porque pretende
analizar y evaluar para luego describir el nivel motivacional de los docentes de
la Institución Educativa, así como describir e identificar la necesidad
predominante que exista en dichos docentes.
“Las investigaciones de alcance descriptivo, únicamente pretenden medir o
recoger información de manera independiente o conjunta sobre los conceptos
o las variables a las que se refieren, esto es, su objetivo no es indicar cómo se
relacionan éstas” (Hernández, Fernández y Baptista, 2014)
3.3. Tipo de investigación
“La investigación asume un enfoque cualitativo debido a que se basa en
métodos de recolección de datos no estandarizados ni completamente
predeterminados. No se efectúa una medición numérica, por lo cual el análisis
no es estadístico. La recolección de los datos consiste en obtener las
perspectivas y puntos de vista de los participantes (sus emociones,
prioridades, experiencias, significados y otros aspectos subjetivos). También
resultan de interés las interacciones entre individuos, grupos y colectividades.
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El investigador pregunta cuestiones abiertas, recaba datos expresados a
través del lenguaje escrito, verbal y no verbal, así como visual, los cuales
describe y analiza y los convierte en temas que vincula, y reconoce sus
tendencias personales” (Hernández Sampieri y Mendoza, 2014).
3.4. Método o métodos aplicados a la investigación
El método de la investigación que se utilizó son los pasos del método en
todo  sus fases de la investigación científica, desde la identificación del
problema , planteamiento  de la hipótesis, recojo de datos específicamente de
las variables de estudio , de acuerdo a las características de trabajo y estudio
se utilizara el método inductivo,(explorar, describir y luego generar
perspectivas teóricas) y como métodos específicos la encuesta,  observación
y entrevista que permitirán identificar, describir, explicar y encontrar los
vínculos entre variables y dimensiones en estudio. (Hernández Sampieri y
Mendoza 2014, p. 9)
3.5. Población y muestra:
3.5.1. Población:
De acuerdo con Ramírez (1999) la población en estudio “reúne a los
individuos, objetos, etc., que pertenecen a una misma clase por poseer
características similares, pero con la diferencia que se refiere a un
conjunto limitado por el ámbito del estudio a realizar” (p.35).
Así mismo, Ramírez también define una población finita es “aquella
cuyos elementos en su totalidad son identificables por el investigador,
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por lo menos desde el punto de vista del conocimiento que se tiene sobre
su cantidad total” (p.92).
Por consiguiente, la población de esta investigación está conformada






Debido a que la población está compuesta por menos de 30
personas, se caracteriza por ser una población pequeña.
N= 14
3.5.2. Muestra:
Para Hernández, Fernandez, Baptista (2010) p 382, “la muestra en
el proceso cualitativo es un grupo de personas, eventos, sucesos,
comunidades, etc., sobre el cual se habrán de recolectar los datos, sin
que necesariamente sea estadísticamente representativo del universo
o población que se estudia”.
Debido a que la población es alcanzable el tipo de muestra es censal
porque se consideró al 100% de los docentes pertenecientes a la I.E.I.
N°192 Puno.
n = 14 = 100%
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3.6. Plan de recolección y procesamiento de datos
3.6.1. Técnicas:  En la investigación se tomó en cuenta las siguientes técnicas.
 Recolección de datos: “La recolección de datos en el enfoque
cualitativo, ocurre en los ambientes naturales y cotidianos de los
participantes o unidades de análisis. En el caso de seres humanos,
en su vida diaria: cómo hablan, en qué creen, qué sienten, cómo
piensan, cómo interactúan, etcétera”. Hernández 2008. (p .397).
Para comenzar existió la necesidad de realizar una serie de
entrevistas exploratorias a la directora de la Institución Educativa
Inicial N° 192 Puno, materia de la presente investigación con el fin de
determinar explícitamente la situación problemática vinculada a la
temática de la presente tesis.
Además, sustentados en estas entrevistas, se corroboraron los
indicadores “utilizados en la medición del nivel motivacional basado
en la teoría de McClelland”, mediante la encuesta aplicada a los
colaboradores de la institución educativa.
3.6.2. Instrumento:
El instrumento empleado para llevar a cabo la esta investigación fue
una encuesta denominada: La “Escala de Motivación de Steers R., y
Braunstein D, validada por dichos autores en 1976”, la cual puede
apreciarse en el anexo.
55
Dicha encuesta está basada: “En los planteamientos teóricos de
David McClelland y fue diseñada con la técnica de Likert. Consta de 15
ítems, cada uno de los cuales contiene una afirmación para ser
calificada por el entrevistado en una escala cualitativa de 1 a 5, dándole
mayor puntuación cuanto más de acuerdo esté con la afirmación
planteada”.
“Los puntajes obtenidos, acorde con las normas establecidas en la
aplicación del instrumento, permiten clasificar el grado de motivación
como alto, medio o bajo; y según la calificación asignada a cada una
de las 15 preguntas es posible conocer si la necesidad predominante
es de logro, poder o afiliación”.
El instrumento que se aplicó se puede observar en el Anexo No 1.
La información inicial está compuesta por datos generales (sexo, edad,
condición laboral y tiempo de servicio); seguida del cuestionario de
Steers y Braunstein que, “basado en la técnica de Rensis Likert”,
“plantea un total de 15 preguntas teniendo para las respuestas una
escala de importancia de 1 a 5 en 3 parámetros, es decir que para
responder se utiliza una escala del 4 al 5 en absolutamente de acuerdo,
3 en indiferente y del 1 al 2 en absolutamente en desacuerdo, dándole
mayor puntuación cuanto más de acuerdo esté con la afirmación
planteada”.
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El grado de motivación laboral “se determina sumando los puntajes
obtenidos en cada una de las 15 preguntas, lo cual permite clasificar el
grado de motivación en: Alto (de 50 a 75), Medio (de 49 a 25) y Bajo
(menor de 25)”.
Para identificar el “tipo de necesidad predominante en materia de
motivación”, las preguntas son agrupadas en 3 columnas donde se
coloca la puntuación obtenida en cada una de las respuestas;
posteriormente se procede a “sumar el total obtenido en cada una de
ellas”. La columna que obtenga la puntuación más alta define el tipo de
necesidad predominante:

















Se consideran resultados positivos o favorables si los valores
obtenidos en las 3 (logro, poder y afiliación) ó en 2 de ellas se
encuentran relativamente cercanos, ya que se puede determinar un
equilibrio.
“Los resultados son negativos si existe una desigualdad marcada
entre las 3 necesidades o si el puntaje estuviera más alto en poder y
bajo en logro y afiliación, lo que demostraría un afán por manipular y/o
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conseguir que los demás se comporten de acuerdo a deseos que
obedecen a intereses personales”.
“Es útil mencionar que además del cuestionario elegido para la
presente investigación, la motivación se puede medir mediante la
aplicación de t2est como el Picture – Store Exercise, utilizado por
McClelland y Koestner en 1992 (30), test de apercepción temática
(TAT) desarrollado originalmente por Murray en 1938. Consiste en una
serie de figuras que muestran a personas en situaciones ambiguas, las
mismas que son enseñadas a los evaluados mientras se les solicita que
inventen una historia con cada una de las figuras mostradas. La
presunción subyacente al test es que estos relatos inventados revelan
los sueños, fantasías y aspiraciones de los sujetos. Para conocer el tipo
de necesidad predominante mediante este instrumento fueron
desarrollados sistemas de codificación que permiten analizar el
contenido de cada historia y clasificarla entre una de las 3 necesidades
según la teoría de McClelland”.
“Las controversias acerca de las ventajas de éste método sobre las
encuestas o cuestionarios  como el elegido para la presente
investigación, son ampliamente debatidas por muchos investigadores”,
(Winter y Stewart, 1977; Atkinson, 1982; Atkinson y Birch, 1986;
Fleming, 1982; McClelland, Koestner y Weinberger, 1989; Weiner,
1989; Weinberger y McClelland, 1990; Smith, 1992; Spangler, 1992;
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Schmalt, 1999; Sokolowski, Schmalt, Langans y Puca, 2000); las
mismas que pueden agruparse en las siguientes observaciones:
a.- “Los críticos alegan que este es un método poco fidedigno (siendo
un test de consistencia interna) y tiene reducido poder predictivo del
comportamiento humano. Argumentan que los cuestionarios son más
fidedignos y tienen mayor potencial predictivo”.
b.- “Los defensores del TAT concuerdan que éste es un método muy
sensible a influencias situacionales y argumentan que se pueden
obtener buenos índices de certeza si el test es aplicado correctamente
por personal formado para ello, lo cual dificultaría su aplicación masiva
y podría alterar los resultados obtenidos, ya que el entrenamiento
requiere un largo periodo de tiempo”.
c.- “Algunos argumentan que los dos métodos (TAT y cuestionarios)
son equivalentes. Pero la utilidad de éste test es cuestionada por la
falta de datos aparentemente disponibles para una pequeña o nula
correlación entre las necesidades medidas por las dos vías”.
Una posición distinta es la que aboga que las necesidades medidas
por las dos vías son completamente diferentes. Lo cierto es que tanto
McClelland como otros investigadores, “distinguen diferencias entre las
necesidades implícitas (medidas por TAT) y las necesidades explícitas
o autoatribuidas (medidas por los cuestionarios)”. “Los primeros, siendo
inconscientes, se reflejan en las fantasías descritas por los individuos
cuando son colocados frente a las figuras ambiguas del TAT”. “Los
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segundos, siendo conscientes, pueden ser descritos por los individuos
cuando son cuestionados directamente sobre objetivos y preferencias
en situaciones específicas”.
Otros investigadores argumentan que: “Los dos tipos de
instrumentos denotan validez de consistencia en diferentes áreas
(Schmalt, 1999; Sokolowski et al 2000), en razón de que: a.- Las
necesidades implícitas explican bien lo que las personas realmente
hacen, como pasan su tiempo y el comportamiento operante a largo
plazo; y b.- Los explícitos son buenos predictores de las aptitudes,
valores y objetivos concientes, especialmente cuando se requiere
esfuerzo”.
Esta dicotomía indujo a Schmalt (1976) a “desarrollar una tercera
vía. De sus trabajos resultó una técnica que agrega al TAT los
cuestionarios. Tal como en el TAT son presentados a las personas
diversas figuras de interpretación ambiguas, siendo invitados a crear
historias e inducidos a responder diversas preguntas para cada una de
las figuras. Estas preguntas abarcan necesidades relacionadas con las
emociones, cogniciones, anticipación de objetivos y acciones”.
Sin embargo, la aplicación de un instrumento como el sugerido por
Schmalt se ve amenazado por los siguientes inconvenientes: “Se
requiere mayor tiempo y el examinador debe tener una buena
capacidad para no inducir respuestas inexactas”.
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“Definitivamente los cuestionarios son más útiles, más prácticos, de
más fácil aplicación, más rápidos y de menor costo (31,32).
Consecuentemente han sido desarrollados algunos instrumentos de
esa naturaleza para medir la motivación laboral y el tipo de necesidad
predominante según la teoría de McClelland”. (Ej.: Mehrabian, 1969;
Steers y Braunstein, 1976; Stahl y Harrell, 1982;  Spence y Helmreich,
1983; Rego, 1993; Rego y Jesuino, 1999, 2002).
“En general, todos los cuestionarios diseñados con este propósito
son una versión modificada y adaptada del cuestionario propuesto por
Steers y Braunstein en 1976; el mismo que a la fecha sigue siendo de
elección, sin que las modificaciones hechas por otros autores ofrezcan
beneficios significativos sobre el original”.
“Además, los resultados de diversas investigaciones sugieren que
el cuestionario de Steers y Braunstein demuestra razonables
propiedades psicométricas en varios planos: a. Consistencia interna; b.
Relación con el TAT y; c. Poder predictivo de los estilos de gestión del
conflicto, de los impactos de los líderes sobre sus subordinados y del
desempeño académico. Vale la pena señalar que otros test similares
fueron sometidos a pruebas de consistencia interna y validez externa
sin poder aplicárseles análisis multivariantes”.
Todo lo expuesto en los párrafos anteriores, “explica las razones por
las que el instrumento empleado en el presente estudio cualitativo fue
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el cuestionario diseñado y validado por Steers y Braunstein”, el mismo
que puede apreciarse en el Anexo.
3.7. Valides y confiabilidad del instrumento
Cuadro N° 4
DIMENSIONES Y CRITERIOS
VARIABLE DIMENSIONES ITEMS CRITERIOS




Necesidad de logro 1; 4; 7: 10; 13 5 25
Necesidad de poder 2; 5; 8; 11; 14 5 25
Necesidad de
Afiliación 3; 6; 9; 12; 15 5 25
Fuente: “Escala de Motivación de Steers R., y Braunstein D”
El análisis de la escala de Likert fue valorado de la siguiente manera
Cuadro N° 5
Análisis de la Escala de Likert – Nivel motivacional




MEDIO 26 a 50
BAJO 0 a 25
Fuente: “Escala de Motivación de Steers R., y Braunstein D”
El grado de motivación laboral se determinó sumando los puntajes obtenidos en
cada una de las 15 preguntas, lo cual permite clasificar el grado de motivación en:
 “Alto (de 50 a 75)”
 “Medio (de 49 a 25)”
 “Bajo (menor de 25)”.
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Cuadro N° 6
Análisis de la Escala de Likert – Necesidad predominante
Categorías Cantidad de ítems criterios Valoración
Sumatoria
Necesidad de logro 5 5 25
Necesidad de poder 5 5 25
Necesidad de afiliación 5 5 25
Fuente: Elaboración propia
“Para identificar el tipo de necesidad predominante en materia de motivación, las
preguntas son agrupadas en 3 columnas donde se coloca la puntuación obtenida
en cada una de las respuestas; posteriormente se procede a sumar el total obtenido
en cada una de ellas. La columna que obtenga la puntuación más alta define el tipo
de necesidad predominante”:


















 Son resultados “positivos o favorables si los valores obtenidos en las 3
(logro, poder y afiliación) ó en 2 de ellas se encuentran relativamente
cercanos, ya que se puede determinar un equilibrio”.
 Los resultados son “negativos si existe una desigualdad marcada entre las
3 necesidades o si el puntaje estuviera más alto en poder y bajo en logro y
afiliación, lo que demostraría un afán por manipular y/o conseguir que los
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demás se comporten de acuerdo a deseos que obedecen a intereses
personales”.
 Cabe resaltar que para hallar la necesidad predominante se utilizó Excel
office, para poder realizar el llenado de datos y proceder a realizar la
sumatoria de cada necesidad.
El análisis de la consistencia interna del instrumento según Cronbach aplicado a
los 14 docentes de la I.E.I. N° 192 Puno, para el cálculo se usó la siguiente formula:
Donde:
K          =    Numero de ítems.∑ = Sumatoria de varianza de los ítems.
= Varianza total de los ítems.
α =     Coeficiente de alfa de Cronbach.
TABLA N° 1
Resumen de procesamiento de
casos
N %
Casos Válido 14 100,0
Excluidoa 0 ,0
Total 14 100,0




Análisis de consistencia interna – Coeficiente de alfa de Cronbach
DIMENSIONES ALFA DE CRONBACH
Motivación 0.730
Como criterio general, George y Mallery (2003, p. 231) sugieren las
recomendaciones siguientes para evaluar los coeficientes de alfa de Cronbach:
 Coeficiente alfa >.9 es excelente
 Coeficiente alfa >.8 es bueno
 Coeficiente alfa >.7 es aceptable
 Coeficiente alfa >.6 es cuestionable
 Coeficiente alfa >.5 es pobre




4.1. Presentación de resultados:
















Válido Medio 3 21,4 % 21,4 21,4
Alto 11 78,6 % 78,6 100,0
Total 14 100,0 % 100,0
Fuente: elaboración propia a partir de los datos del SPSS
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GRAFICO N° 1: NIVEL DE MOTIVACIÓN
Fuente: elaboración propia a partir de los datos del SPSS
Interpretación:
- Como se puede apreciar en el grafico anterior el 78.6% de los
docentes de la institución presenta un alto grado de
motivación, dicha cifra pertenece al número de 11 encuestas.
- El otro 21.4% que son la cifra de 3 encuestas presenta un
grado de motivación medio.
- No existe en ningún encuestado un nivel de motivación bajo.
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4.1.2. Resultado II: Identificación de la necesidad predominante según
McClelland
“Como se mencionó anteriormente, el cuestionario empleado
también permitió conocer la necesidad predominante según
McClelland, de logro, poder o afiliación. En tal sentido, la segunda
parte de los resultados que a continuación se presenta, está ligada
a dichos hallazgos”.
Preguntas de logro Preguntas de poder Preguntas de afiliación
1. Puntaje:       65
4. Puntaje:       57
7. Puntaje:       52
10.Puntaje:      61
13.Puntaje:      63










TOTAL: 298 TOTAL: 224 TOTAL: 251
Fuente: Elaboración propia
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GRAFICO N° 2 : NECESIDAD PREDOMINANTE
NECESIDAD DE LOGRO NECESIDAD DE PODER NECESIDAD DE AFILIACION
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Fuente: Elaboración propia (EXCEL)
Interpretación:
Empecemos por señalar que la necesidad predominante, obteniendo el
puntaje más alto de (298) y representando el 39% del total, es la
necesidad de logro.Como ya se mencionó en la manera en que se iba
a realizar la sumatoria de cada pregunta perteneciente a cada
necesidad para luego sumarlos a través del Excel. Los puntajes










GRAFICO N° 3 : NECESIDAD PREDOMINANTE
69
4.1.2.1. Necesidad de logro:
La necesidad de logro fue la más “predominante” obteniendo
un el 39% de los docentes encuestados.
TABLA N° 5
NECESIDAD DE LOGRO
NECESIDAD DE LOGRO SUB
ENCUESTAS E1 E2 E3 E4 E5 E6 E7 E8 E9 E10 E11 E12 E13 E14 TOTAL
Pregunta 1 5 5 4 4 5 4 4 5 5 5 5 5 5 4 65
Pregunta 4 4 5 4 5 4 4 4 4 4 5 2 3 5 4 57
Pregunta 7 4 4 3 3 4 5 5 4 3 4 4 4 2 3 52
Pregunta 10 4 5 4 3 4 5 5 4 5 5 4 5 4 4 61
Pregunta 13 5 5 5 4 5 5 4 5 5 5 3 4 4 4 63
TOTAL 298
Fuente: Elaboración propia ( EXCEL)
Fuente: Elaboración propia ( EXCEL)
Interpretación:
El grafico nos presenta a la pregunta 1(intento mejorar mi desempeño
laboral) como la que en la escala de Likert en una escala del 1 al 5 es


















4.1.2.2. Necesidad de poder
La necesidad poder fue encontrada como necesidad menos
predominante en un 29% de los docentes participantes.
TABLA N° 6
NECESIDAD DE PODER
NECESIDAD DE PODER SUB
ENCUESTAS E1 E2 E3 E4 E5 E6 E7 E8 E9 E10 E11 E12 E13 E14 TOTAL
Pregunta 2 5 4 3 3 4 4 3 4 5 5 4 4 4 4 56
Pregunta 5 3 1 1 1 1 1 2 1 4 2 1 1 1 1 21
Pregunta 8 3 4 3 2 4 4 5 4 5 3 4 3 4 3 51
Pregunta 11 4 4 4 1 4 4 1 3 3 4 4 1 3 1 41
Pregunta 14 4 4 4 4 5 2 4 5 3 5 4 4 4 3 55
TOTAL 224
Fuente: Elaboración propia ( EXCEL)
Fuente: Elaboración propia ( EXCEL)
Interpretación:
Este grafico nos presenta a la pregunta 2 (me gusta trabajar en



















4.1.2.3. Necesidad de afiliación:
La necesidad de afiliación se halló como predominante en un




NECESIDAD DE AFILIACION SUB
ENCUESTAS E1 E2 E3 E4 E5 E6 E7 E8 E9 E10 E11 E12 E13 E14 TOTAL
Pregunta 3 2 3 4 1 4 3 4 2 4 3 2 1 5 2 40
Pregunta 6 4 4 5 4 4 4 5 5 4 4 4 4 4 4 59
Pregunta 9 2 4 3 4 3 5 4 4 4 3 4 4 3 4 51
Pregunta 12 4 5 4 2 4 2 4 3 3 5 3 1 2 1 43
Pregunta 15 3 4 5 3 4 5 5 4 4 4 4 4 5 4 58
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Fuente: Elaboración propia ( EXCEL)
Fuente: Elaboración propia ( EXCEL)
Interpretación:
El grafico nos presenta a la pregunta 6 (me gusta estar en compañía
de otras docentes que laboran en la I.E.I.) como la que en una escala


















4.2. Discusión de resultados
4.2.1. Nivel motivación
Los resultados obtenidos nos permiten observar que la
motivación laboral en los docentes de la Institución Educativa
Inicial N° 192 Puno es alta (78.6%), permitiéndonos observar que
no existe ningún encuestado con niveles bajos de motivación
laboral.
Si bien pudimos observar y hallar a algunas docentes con poca
predisposición para responder las preguntas debido a lo difícil que
es mantener el orden en las aulas con niños tan pequeños,
podemos ver que los resultados de dichas encuesta pueden no
guardar relación con la motivación laboral y ser llenada sin poder
entender las indicaciones ni las explicaciones pertinentes del
tema, estos resultados podrían afectar un poco en lo general
debido a que la población es muy pequeña, puede causar
desconocimiento de la utilidad de los resultados obtenidos, no
siendo la totalidad de las docentes ni la mayoría, es posible
afirmar que el alto grado de motivación laboral encontrado en el
presente estudio es real y no debido a que los “que no entendieron
eran los no motivados”.
Aunque se ha considerado factores demográficos como sexo,
condición laboral y tiempo de servicio para la realización de
encuestas, se observó posteriormente que, por ser una población
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pequeña, se puede considerar poco relevante para segmentar
resultados con el nivel de motivación, empezando con que todas
las trabajadoras de la I.E.I. N°192 son mujeres
Al analizar el grado de motivación según la edad se observó
que solo existe una docente de 28 años y la mayoría con edades
entre 40 y 50. Este aspecto tampoco influye en el nivel de
motivación de las docentes.
Con respecto al tiempo de servicio, solo 3 docentes tienen
entre 1 a 2 años en la institución y el restante de docentes tiene
entre 10 a 18 años perteneciendo a la I.E.I. N°192 Puno, este
factor tampoco influye en el nivel motivacional ya que las docentes
con menos años en la I.E.I. son docentes con alto nivel de
motivación.
4.2.2. Identificación de la necesidad predominante según McClelland:
La segunda parte de la discusión de resultados, nos muestra
la información sobre el “tipo de necesidad predominante según la
teoría de David McClelland”.
Se pudo apreciar claramente que no por mucha diferencia, que
la necesidad de logro predomino con un (39%), seguida por la de
afiliación (32%) y poder (29%).
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Es importante recordar que en toda institución debe existir
“equitativamente, los 3 tipos de necesidades entre sus
integrantes”, sobre todo si se desea alcanzar un “complemento
laboral y desarrollar el trabajo de manera más eficiente”, según
Naylin (1989): "Satisfacer las necesidades de los empleados:
clave de la motivación".
Según McClellanse: “ Se consideran resultados positivos o
favorables si los valores obtenidos en las 3 (logro, poder y
afiliación) ó en 2 de ellas se encuentran relativamente cercanos,
ya que se puede determinar un equilibrio y son negativos si existe
una desigualdad marcada entre las 3 necesidades o si el puntaje
estuviera más alto en poder y bajo en logro y afiliación, lo que
demostraría un afán por manipular y/o conseguir que los demás
se comporten de acuerdo a deseos que obedecen a intereses
personales”.
Por lo tanto la cercanía de los resultados en las 3 necesidades
son positivos y muestran claramente la veracidad del nivel
motivacional que presentan, deja de ser preocupante como
Institución, pero genera a su vez una incógnita más grande ya que
a nivel nacional todos los docentes no son ajenos a la
desmotivación por parte de las oportunidades y condiciones
laborales que les brinda el estado, y muestra de ello ha sido los
acontecimientos recientes como las huelgas y la perdida de
75
clases perjudicando enormemente a los alumnos, todo esto
ocurrido en los meses de agosto y septiembre causando malestar
a nivel nacional.
El resultado obtenido sirve también para reconocer que, si se
quiere motivar al personal, es necesario “generar estrategias que
satisfagan la necesidad de logro, encontrada altamente
predominante, más que otras necesidades que no son
aspiraciones de la mayoría. Así mismo estos resultados puede ser
materia de estudio para siguientes investigaciones, ampliando el
tamaño de población y poder hallar soluciones generales hacia la
desmotivación que presentan hoy en día los docentes de Puno y
porque no de todo el Perú”.
En cuanto a la necesidad de afiliación, pudimos observar un
total de 32%, las personas con necesidad de afiliación, son muy
buenas para trabajar en grupo, al momento de encuestarlas y
pedirles ejemplos o comentarios sobre cada pregunta que
pertenecía a la necesidad de afiliación, la mayoría respondía que
preferían trabajar en grupo por la sinergia, porque varias cabezas
piensan mejor que una y porque preferían el trabajo grupal porque
llegaban mucho más rápido al logro de sus objetivos.
Todo ellos, ayuda enormemente al desarrollo externo como
interno; externo porque crea buena imagen institucional, se vuelve
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una institución competitiva frente a otras instituciones de
educación inicial y mejora los métodos de enseñanzas utilizados
en los niños, logrando tener desenvolvimiento óptimo, etc., y por
ende teniendo padres de familia satisfechos; de manera interna
crea un buen clima laboral optimo e indispensable también para
el logro de objetivos institucionales.
Con respecto a la necesidad de poder fue encontrada en un
29% representando ser también como una necesidad que
predomina de manera pequeña pero por ello no poco influyente
en los docentes, esto debido a que muchas de las docentes
encuestadas , entre sus comentarios se planteaban objetivos
como lograr resaltar entre todas, dominar situaciones de estrés, y
también por un factor importante como es el puesto de auxiliar
frente a un puesto de docente, la diferencia entre estos puestos
es que las auxiliares se perfilan de alguna manera poder ocupar
el cargo de la docente y al ser 4 auxiliares las que fijen una meta
de ascender o postular para docente, se vuelve evidente el
resultado de tener un puntaje no muy bajo en esta necesidad.
Este resultado se vuelve un poco irrelevante ya que en la
mayoría de docentes predomina la necesidad de logro y si se
buscara alguna estrategia para incrementar la necesidad de poder





PRIMERO: El grado de motivación laboral de los docentes de la
Institución Educativa Inicial N°192 Puno que participaron en la
investigación fue alto en un 78.6% y medio en el 21.4%. Ningún
docente mostró un bajo grado de motivación laboral. El alto nivel de
motivación laboral encontrado, no se modifica con el sexo, la edad,
condición laboral ni con el tiempo de servicio en la institución
Educativa Inicial N°192 Puno.
SEGUNDO: Las tres “necesidades predominantes según
McClelland”, demostraron ser muy iguales y por ende positivas por
mostrar un equilibrio; siendo la más predominante la necesidad de
logro con un (39%), seguida por la de afiliación con un (32%), y poder
con un (29%).
TERCERO: Por ser la necesidad de logro la más predominante esto
nos deja observar y describir a los docentes como personas que
constantemente desean superarse, aceptando los retos, y queriendo
sobresalir no solo como docente si no también frente a otras
instituciones de Educación Inicial.
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CUARTO: La necesidad de afiliación, tiene valores altos en quienes
poseen más años de servicio en la institución debido a que
comparten en la misma Institución entre 10 a 16 años de servicio.
Las encuestas con bajos resultados en relación a la necesidad de
afiliación, son debido a que tiene entre 1 o 2 años dentro de la
Institución Educativa Inicial N°192 Puno.
QUINTO: La necesidad de poder fue predominante en un 29% de
las docentes, siendo esta a su vez también importante para el
desenvolvimiento y aspiración personal por conseguir un mejor
puesto o un buen dominio frente a situaciones de estrés.
79
RECOMENDACIONES:
PRIMERO: Con respecto al nivel motivacional, pudiendo observar
que este es alto solo existiría la recomendación de tomar en cuenta
las necesidades predominantes halladas para poder reforzarlas
continuamente.
SEGUNDO: Crear “programas orientados a incrementar la
motivación del personal fundamentalmente para lograr la
satisfacción de necesidades de logro, poder y afiliación”.
TERCERO: Satisfacer “la necesidad predominante de logro”,
generando acciones que permitan utilizarla como una valiosa
herramienta para alcanzar los objetivos de la Institución Educativa
Inicial N°192 Puno con mayor eficiencia. Satisfacer esta necesidad
de logro encontrada, también, con recompensas a quien “produce
más”, “cumple mejor”, “es más puntual”, “brinda atención de mejor
calidad”, etc.
CUARTO: Para la necesidad de Afiliación se recomienda apoyar e
incentivar el intento de las docentes por mejorar su desempeño
laboral, promoviendo actividades que permitan interactuar y
compartir tiempo fuera de las horas de trabajo, con la finalidad de
lograr un mejor clima laboral entre las docentes.
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QUINTO: De acuerdo a la dimensión de poder se recomienda, que
a partir de ese “autoconocimiento que ha generado en las docentes
ese gusto por ser programadas en trabajos complejos y desafiantes”,
se puede asignarles de manera progresiva labores que logren
enriquecer sus puestos de manera horizontal, “es decir con una
mayor variedad de actividades”, y  a nivel vertical, “o sea trabajos
con una mayor complejidad y responsabilidad”, de tal manera que se
vaya desarrollando así la capacidad de manejar altos niveles de
estrés laboral.
 Emplear los resultados de la investigación para entender el
comportamiento de los docentes no solo de la localidad sino
también de todo el Perú, y visualizarlos como personas que
buscan satisfacer sus necesidades de logro muchas veces fuera
de la institución, para compensar una necesidad que no ha sido
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ANEXOS
Anexo N° 1:  Encuesta
ESTUDIO DE MOTIVACIÓN LABORAL
La presente encuesta tiene por finalidad conocer la motivación laboral de los docentes que trabajan
en la Institución Educativa Inicial N°192. Cuenta con la autorización de la directora de la Institución
Educativa. Agradecemos anticipadamente su colaboración y sinceridad al responder.
Edad: ________ Sexo: M F
Condición Laboral:   Nombrado             Contratado
Tiempo de servicio: _______________
Indique si:  De 4 a 5: absolutamente de acuerdo, 3 si le es indiferente 1 y 2 absolutamente
en desacuerdo
Preguntas 1 2 3 4 5
1. ¿Intento mejorar mi desempeño laboral?
2. ¿Me gusta trabajar en competición y ganar?
3. ¿A menudo me encuentro hablando con otros docentes de la I.E.I. sobre temas que no
forman parte del trabajo?
4. ¿Me gusta trabajar en situaciones difíciles y desafiantes?
5. ¿Me gusta trabajar en situaciones de estrés y tensión?
6. ¿Me gusta estar en compañía de otras docentes que laboran en la I.E.I.?
7. ¿Me gusta ser programado(a) en tareas complejas?
8. ¿Confronto a la gente con quien estoy en desacuerdo?
9. ¿Tiendo a construir relaciones cercanas con los compañeros(as) de trabajo?
10. ¿Me gusta fijar y alcanzar metas realistas?
11. ¿Me gusta influenciar a la gente para conseguir mi objetivo?
12. ¿Me gusta pertenecer a los grupos y organizaciones?
13. ¿Disfruto con la satisfacción de terminar una tarea difícil?
14. ¿Frecuentemente me esfuerzo por tener más control sobre los acontecimientos o
hechos que me rodean?
15. ¿Prefiero trabajar con otras personas más que trabajar solo(a)
Fuente: Steers y Braunstein,citado por Chang 2010 (Escala de Likert)









































Anexo N° 2: Datos del SPSS
edad sexo condicion mejorar competicion menudo dificiles estres compañia complejas confronto tiendo metas influenciar pertenecer disfruto frecuentementeprefiero total NivelMotivacion
41 2 1 5 5 2 4 3 4 4 3 2 4 4 4 5 4 3 56.00 3
28 2 2 4 4 2 4 1 4 3 3 4 4 1 1 4 3 4 46.00 2
55 2 1 5 4 3 5 1 4 4 4 4 5 4 5 5 4 4 61.00 3
54 2 1 4 3 4 4 1 5 3 3 3 4 4 4 5 4 5 56.00 3
50 2 1 4 3 1 5 1 4 3 2 4 3 1 2 4 5 3 45.00 2
41 2 1 5 4 4 4 1 4 4 4 3 4 4 4 5 5 4 59.00 3
51 2 1 4 4 3 4 1 4 5 4 5 5 4 2 5 2 5 57.00 3
40 2 2 4 3 4 4 2 5 5 5 4 5 1 4 4 4 5 59.00 3
39 2 2 5 4 3 4 1 5 4 4 4 4 3 3 5 5 4 58.00 3
50 2 1 5 5 4 4 4 4 3 5 4 5 3 3 5 3 4 61.00 3
56 2 1 5 4 2 2 1 4 4 4 4 4 4 3 3 3 4 51.00 3
38 2 2 5 4 1 3 1 4 4 3 4 5 1 1 4 4 4 48.00 2
53 2 1 5 5 3 5 2 4 4 3 3 5 4 5 5 5 4 62.00 3
58 2 1 5 4 5 5 1 4 2 4 3 4 3 2 4 4 5 55.00 3
Anexo N° 3: Matriz de consistencia
Título: “Nivel motivacional y la identificación de la necesidad predominante basado en la teoría de McClelland en los docentes de la






¿Cuál es el nivel
motivacional y que tipo de
necesidad predominante
según McClelland existe en
los docentes de la Institución
Educativa Inicial N° 192
Puno en el 2017?
PROBLEMAS
ESPECIFICOS
 ¿Qué nivel motivacional
presentan los docentes
de la Institución
Educativa Inicial N° 192
Puno en el 2017?






Inicial N°192 Puno en el
2017?
OBJETIVO GENERAL
Analizar el nivel motivacional
e identificar el tipo de
necesidad predominante
según McClelland en los
docentes de la Institución
Educativa Inicial N° 192
Puno en el 2017.
OBJETIVOS ESPECÍFICOS




Inicial N° 192 Puno en el
2017.






Inicial N° 192 Puno en el
2017.
HIPÓTESIS GENERAL
El nivel motivacional es escaso
debido al desconocimiento de
la necesidad predominante
según McClelland en los
docentes de la Institución
Educativa Inicial N° 192 Puno
en el año 2017.
HIPOTESIS ESPECIFICAS
 El nivel motivacional es
deficiente en los docentes de
la Institución Educativa Inicial
N° 192 Puno en el año 2017.
 La necesidad de logro es la
más predominante en los
docentes de la Institución
Educativa Inicial N° 192 Puno
en el 2017
 La necesidad de poder es la
más predominante en los
docentes de la Institución
Educativa Inicial N° 192 Puno
en el 2017
 La necesidad de afiliación es
la más predominante en los
docentes de la Institución





 Necesidad de logro
- Mejora del desempeño en el trabajo
- Trabajo en circunstancias complicadas y
retadoras
- Programación en labores con alta
complejidad
- Definición de objetivos realistas
- Satisfacción al terminar una labor difícil
 Necesidad de poder
- Trabajo con alta competencia y vencer
- Labor estresante y bajo presión
- Manejo de confrontaciones
- Influencia sobre colaboradores para el
logro de objetivo
- Control sobre situaciones externas
 Necesidad de afiliación
- Comunicación extra laboral
- Relaciones laborales con colaboradores
- Relaciones estrechas con colaboradores
- Participación y pertenencia en grupos y
organización
- Gusto por el trabajo en grupo.
David McClelland.
DISEÑO DE LA INVESTIGACIÓN: La investigación
asume un diseño: No experimental ya que son
estudios que se realizan sin la manipulación
deliberada de variables y en los que sólo se observan
los fenómenos en su ambiente natural para
analizarlos y transversal porque se recolectan datos
en un solo momento, en un tiempo único. (Hernández,
Fernández y Baptista, 2014 p.126)
NIVEL DE LA INVESTIGACIÓN: De acuerdo con el
grado de profundidad con que se aborda el
fenómeno y el evento de estudio el nivel de
investigación es descriptivo, porque pretende
analizar y evaluar para luego describir el nivel
motivacional de los docentes de la Institución
Educativa, así como describir la necesidad
predominante que exista en dichos docentes.
TIPO DE INVESTIGACIÓN: La investigación asume
un enfoque cualitativo debido a que se basa en
métodos de recolección de datos no estandarizados
ni completamente predeterminados. No se efectúa
una medición numérica, por lo cual el análisis no es
estadístico. (Hernández Sampieri y Mendoza, 2014).
POBLACIÓN Y MUESTRA: La población estuvo
constituida por todos los docentes de la Institución
Educativa Inicial N° 192 de la ciudad de Puno, la cual
está compuesta por 10 docentes y 4 auxiliares
(100%) de su población.
TÉCNICA: Recolección de datos
INSTRUMENTO:
Encuesta.
Anexo N° 4: Evidencias fotográficas
Imagen de la Institución Educativa Inicial N° 192 Puno
Directora y direccion de la I.E.I. N° 192 Puno
Docentes de la I.E.I. N°192 Puno
ANEXO N° 5: CUADRO DEL PERSONAL DE LA
INSTITUCIÓN EDUCATIVA INICIAL Nº 192 - PUNO
“Año del Buen Servicio Ciudadano”
PERSONAL DE LA INSTITUCIÓN EDUCATIVA INICIAL N° 192
PUNO-2017
N° APELLIDOS Y NOMBRES CARGO DNI
01 CAHUAYA RUELAS, Eliana Directora 01335439
02 ANDIA ESPEZUA, Lidia Profesora de aula 01334286
03 FLORES CATACORA, Nidia Susana Profesora de aula 01234311
04 CÁCERES TITO, Magda Angélica Profesora de aula 01332882
05 CUNO LAVILLA, Berta Timotea Profesora de aula 01482100
06 HUANCA SUCARI, Lola Labre Profesora de aula 01209112
07 PALACIOS CALVO, Luz Marina Profesora de aula 01280893
08 CARBAJAL QUISPE, Susana Profesora de aula 01344753
09 QUISPE RIQUELME, Rocio Milagros Profesora de aula 70377363
10 ZIRENA CANO, Luz Magdalena Profesora de aula 01343562
11 BELON AÑAZCO, Nancy Laura Auxiliar de educación 01286307
12 OBREGON SAL Y ROSAS, Yolanda  Ynés Auxiliar de educación 08972496
13 PARI CASTILLO, Aurora Auxiliar de educación 01990905
14 IBEROS QUISPE, Elizabeth Auxiliar de educación 01342177
15 CCALLI CONDORI, Julian Personal de servicio 01849643
16 MAMANI FLORES, Oswaldo Personal de servicio 01301684
17 APAZA CCOPA, Juana Personal de servicio 01214337

